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ดร.รัญชนา สินธวาลัย อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่คอยให้ค าแนะน าและข้อคิดเห็นต่างๆ อันเป็น
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สมชาย ชูโฉม กรรมการคณะกรรมการสอบ ที่สละเวลาอันมีค่าตอบรับการเป็นคณะกรรมการสอบ
และได้ชี้แนะแนวความคิด วิธีการด าเนินการวิจัย และค าแนะน าเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการเขียน
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หาดใหญ่ โดยใช้โมเดล Knowledge Management Maturity Model (KMMM) ซึ่งมีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาสถานะปัจจุบันการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่  ในแง่องค์ประกอบของ 
การจัดการความรู้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ คน กระบวนการ และเทคโนโลยี และเพื่อพัฒนาแนวทางการ
จัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่  โดยผลประเมินสถานะปัจจุบันการจัดการความรู้ของ
มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ภาพรวม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ซึ่งอยู่ในระดับสถานะจัดการ รวมถึงการทดสอบ
ความความแตกต่างของตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด และอายุงาน ที่มีผล
ต่อสถานะการจัดการความรู้ ตามมิติ KMMM โดยใช้สถิติ t-Test และ ANOVA นอกจากนี้งานวิจัยได้
มีการออกแบบแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยน าผลการประเมิน
สถานะและผลการทดสอบความแตกต่างมาเชื่อมโยงกับการพัฒนาตามสมรรถนะของบุคลากรแต่ละ
กลุ่ม โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพศชาย ต าแหน่งอาจารย์และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่มีอายุงาน
น้อยกว่า 1 ปี และเพื่อพัฒนาการด าเนินงานในมิติต่างๆ ให้มีแนวโน้มการพัฒนาที่สูงขึ้น งานวิจัยได้
ออกแบบองค์ความรู้ส าหรับบุคลากรแต่ละกลุ่มผ่านการเรียนรู้แนวปฏิบัติที่ดีที่มีอยู่ภายในและ
ภายนอกองค์กร และการน าเทคโนโลยีมาใช้เป็นสื่อกลางในการจัดเก็บองค์ความรู้ เพื่อเพิ่มทักษะและ
ขีดความสามารถให้กับตนเองที่จะน าไปสู่การเรียนรู้ การแบ่งปันความรู้ร่วมกัน รวมถึงการน าความรู้ที่
เกิดจากการพัฒนามาช่วยสร้างผลงานสร้างสรรค์ ผลงานนวัตกรรม และสร้างรายได้ให้กับองค์กรได้
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This research studies the development of knowledge management 
approaches for Hatyai University by using Knowledge Management Maturity Model 
(KMMM), which aims to study the update status of knowledge management of Hatyai 
University in terms of three elements of knowledge management, namely people, 
processes and technology, and to develop knowledge management approaches of 
Hatyai University. The results in the update status of knowledge management as the 
average value were 3.44 which was in the management status level. The study also 
tests the differences of independent variables such as gender, job position, affiliation 
and work experience affecting knowledge management status according to the 
KMMM dimension, using t-test and ANOVA statistics. Besides, this research has 
designed guidelines for the development of knowledge management for Hatyai 
University, by using the evaluation results about the status and the different test 
results to find the connection with the competency development of each personnel 
group. It focuses on the male staffs' development, the positions of lecturer and 
support staff who work less than 1 year experienced and to develop the processes in 
various dimensions that increase higher development. This research has created the 
knowledge for each personnel group through learning the best practices which are 
available inside and outside the organization, and using technology as a medium for 
managing knowledge for increasing their skills and competencies that will lead to 
learning, sharing knowledge together, and also applying the developed knowledge to 
create creative works, and innovation Moreover, it creates incomes for the 
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1.1  ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำ 
ปัจจุบันกระบวนการจัดการความรู้ที่น าไปสู่กลยุทธ์ ที่ส าคัญขององค์กร คือ  
การพัฒนาองค์กรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยเน้นการพัฒนาการเรียนรู้ 
สภาวะของการเป็นผู้น า และการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์กร เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดและ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะที่จะพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องและทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งหากคนในองค์กรมีความรู้  มีทักษะที่เพิ่มขึ้นแล้ว ย่อมส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ดังผลการศึกษาองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ [1] 
พบว่าการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น จะต้องมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม การสร้าง
กระบวนการเรียนรู้ และการให้อ านาจในการตัดสินใจ เพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการ
คิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรม ที่จะท าให้องค์กรเข้มแข็งและเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลงใน
สภาวะของการแข่งขันในปัจจุบันได้   
มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ เป็นอีกหนึ่งองค์กรที่เห็นความส าคัญของการจัดการความรู้
และน าการจัดการความรู้มาใช้ในการบริหารจัดการภายในองค์กร เพื่อพัฒนางาน พัฒนาคนสู่ความ
เป็นมืออาชีพ และจากการด าเนินงาน มหาวิทยาลัยหาดใหญ่มีการขับเคลื่อนการจัดการความรู้ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ ระยะ 5 ปี โดยมีการด าเนินงานตามกระบวนการ
จัดการความรู้ และกระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการจัดการ
ความรู้ภายในองค์กรโดยมุ่งเน้นปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร [2] ซึ่งจากการด าเนินงานพบว่า 
มหาวิทยาลัยมีการจัดท าแผนการจัดการความรู้ มีกิจกรรมส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีระบบในการจัดเก็บองค์ความรู้ แต่ยังไม่ได้ด าเนินการวัดผลหรือประเมิน
มาตรฐานการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้ที่ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย เรื่อง การจัดการ
ความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ตามแนวทางเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยมีข้อเสนอแนะว่า
มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ควรมีการประเมินกระบวนการจัดการความรู้ และน าผลที่ได้มาใช้เป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงผลการด าเนินงานทุกปีการศึกษา เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการท างานของบุคลากร 
หน่วยงาน และมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ให้ดียิ่งขึ้น [3] ซึ่งจากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการประเมินการจัดการความรู้ [4] พบว่าโมเดลการประเมินการจัดการความรู้ขององค์กรมีหลาย
โมเดล แต่ละโมเดลมีลักษณะและความเหมาะสมในการใช้งานที่แตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปลักษณะ
และความเหมาะสมในการใช้งานได้ ดังตารางที่ 1-1 
2 
ตำรำงที่ 1-1 โมเดลการประเมินการจัดการความรู้ 




- ประเมินด้วยค าถามเป็นแบบกว้างๆ 15 ข้อ 
- ไม่มีการเจาะลึก หรือ หลักฐานในการ
ประเมิน 









- ประเมิน 5 ประเด็นหลัก คือ 
     1. กระบวนการการจัดการความรู้ 
     2. การน าองค์กร 
     3. วัฒนธรรมองค์กร 
     4. เทคโนโลยี 
     5. การวัดผลของการจัดการความรู้ 
- ประเมินตนเอง โดยให้คะแนนระดับจาก 1 
ถึง 5 (จากน้อยไปมาก) 
- ไม่ใช้หลักฐานประกอบการประเมิน 
- ผลจากการประเมินคะแนนรวมของแต่ละ
หัวข้อ จะท าให้องค์กรทราบถึงจุดแข็ง จุดที่






Siemens’ KMMM - ประเมิน 8 มิติ โดยครอบคลุม
องค์ประกอบหลัก 3 อย่าง คือ คน 
กระบวนการ และเทคโนโลยี ประกอบด้วย  
     1. กระบวนการ บทบาท องค์กร 
     2. กลยุทธ์และเป้าหมายความรู้ 
     3. บุคลากรและความสามารถ 
     4. บริษัทและวัฒนธรรมองค์กร 
     5. ภาวะผู้น าและการสนับสนุน 
     6. สภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง 
     7. โครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ 
     8. เทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐาน 
- ผลของการประเมิน แสดงถึงระดับ
พัฒนาการหรือศักยภาพขององค์กร 5 ระดับ 













ตำรำงที่ 1-1 โมเดลการประเมินการจัดการความรู้ (ต่อ) 
โมเดล ลักษณะของโมเดล ควำมเหมำะสมในกำรใช้งำน 
      2. Repeatable : ก าหนด 
     3. Defined : จัดการ 
     4. Managed : พัฒนา 







- ประเมิน 7 หมวด ประกอบด้วย  
     1. ภาวะผู้น าด้านการจัดการความรู้ 
     2. กระบวนการ 
     3. บุคลากร 
     4. เทคโนโลยี 
     5. กระบวนการความรู้ 
     6. การเรียนรู้และนวัตกรรม 
     7. ผลลัพธ์ของการจัดการความรู้ 
- ระบบการให้คะแนน แบ่งเป็นคะแนน
ระดับ 1 ถึง 5 (จากน้อยไปมาก) 







ระยะเวลา ต้นทุน การใช้ทรัพยากร  
- ไม่เหมาะสมส าหรับองค์กรที่ไม่เคย
ด าเนินการด้านการจัดการความรู้หรือ





- ประเมิน 7 หมวด ประกอบด้วย  
     1. ภาวะผู้น า 
     2. การวางแผนกลยุทธ์ 
     3. การมุ่งเน้นลูกค้า 
     4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการ
ความรู้ 
     5. การมุ่งเน้นบุคลากร 
     6. การจัดการกระบวนการ 









มีการด าเนินงานตามเกณฑ์ Thailand 




จากตารางที่ 1-1 แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือในการประเมินการจัดการความรู้ 
Knowledge Management Maturity Model : KMMM [5] ถูกพัฒนาโดยบริษัท Siemens และ
การพัฒนาโดยใช้ฐานของตัวแบบวุฒิภาวะสมรรถนะ (Capability Maturity Model : CMM) [6]  
มีความน่าสนใจ เนื่องจาก KMMM มีการประเมินประเด็นของการจัดการความรู้ที่สอดคล้องกับ 3 
องค์ประกอบหลักของการจัดการความรู้ คือ คน กระบวนการ และเทคโนโลยี ที่เป็นปัจจัยส าคัญใน
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง [4] โดยมีมิติการประเมินรวม 8 มิติ ซึ่ง
ผลจากการประเมินจะแสดงให้เห็นถึงสถานะการจัดการความรู้ในปัจจุบันขององค์กร เพื่อเป็นข้อมูล
ในการพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ และการจัดท าแผนการจัดการความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และจากการศึกษางานวิจัยที่มีการน า KMMM ไปประยุกต์ใช้ พบว่า KMMM มีความยืดหยุ่นในการ
ประเมินสถานะปัจจุบันขององค์กร โดยประเด็นค าถามหรือมิติของการประเมินสามารถปรับ-เพิ่มให้
สอดคล้องกับบริบทและการด าเนินงานขององค์กรนั้นๆ ได้ ดังตารางที่ 1-2 
 
ตำรำงที่ 1-2 งานวิจัยที่น า KMMM มาใช้ในการวิจัย 
ชื่อผู้วิจัย ชื่อผลงำนวิจัย มิติกำรประเมิน 












- ด้านการควบคุมและด าเนินการ 
- ด้านประสิทธิภาพและการวัดผล 
- ด้านโครงสร้างองค์กร 











- ด้านการควบคุมและด าเนินการ 
- ด้านประสิทธิภาพและการวัดผล 
- ด้านโครงสร้างองค์กร 
Dan Chang, Xiaoying Han 
and Baowei Chen (2014) 
[9] 
Research on Construction and 
Application of Individual 
Knowledge Management Maturity 
Evaluation Model (2014) 
10 มิติ ประกอบด้วย 
- Cultural Knowledge Level 
- Professional Knowledge 
Level 
- Organizational Knowledge 
Level 
5 
ตำรำงที่ 1-2 งานวิจัยที่น า KMMM มาใช้ในการวิจัย (ต่อ) 
ชื่อผู้วิจัย ชื่อผลงำนวิจัย มิติกำรประเมิน 
  - Variety of personal 
knowledge management 
tools operational proficiency 
- Management normalization 
- Acceptance of new 
knowledge 
- Ability to take analogism 
- Ability to solve professional 
problems 
- Ability to express the 
intention 
พรรณวิไล ศรีสาราญ (2553) 
[10] 
การประเมินสถานะการจัดการความรู้
โดยใช้ KMMM : กรณีศึกษาเฉพาะกลุ่ม
สายงานบริหารศักยภาพองค์กร ของ
กลุ่ มบริษัท  ปตท.  เคมิคอล จ ากัด 
(มหาชน) 
10 มิติ ประกอบด้วย 
- การแบ่งปันความรู้ (Knowledge 
Sharing) 
- วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 
- ทักษะ/ความสามารถ  
(Skill/Competency) 
- การฝึกอบรม (Training) 
- การสนับสนุนจากผู้บริหาร  
(Leadership) 






(Technology & Infrastructure) 
- การใช้งานระบบ ความน่าเชื่อถือ 
และความปลอดภัยของข้อมูล 





การจัดการความรู้ในภาพรวมขององค์กรโดยใช้โมเดล Knowledge Management Maturity Model 
(KMMM) ที่มีการจ าแนกมิติของการประเมิน รวม 8 มิติ และคลอบคลุม 3 องค์ประกอบหลักในการ
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อประเมินผลการด าเนินงานหรือสถานะปัจจุบันของการ
จัดการความรู้ และน าผลมาพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ให้เหมาะสมกับบริบทการด าเนินงาน
และพัฒนามหาวิทยาลัยสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง  
 
1.2  วัตถุประสงค ์
1. เพื่อศึกษาสถานะปัจจุบันของการจัดการความรู้ ระดับมหาวิทยาลัย ในแง่องค์ประกอบของ
การจัดการความรู้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ คน กระบวนการ และเทคโนโลยี  
2. เพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
 
1.3  กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
  งานวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดย
ใช้ KMMM ได้มีกรอบแนวคิดที่เริ่มจากการประเมินสถานะปัจจุบันของการจัดการความรู้ ระดับ
มหาวิทยาลัย โดยแยกออกตามองค์ประกอบที่เกี่ยวกับการจัดการความรู้ที่ประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 
8 มิติ ได้แก่ ด้านคน (People) จ านวน 4 มิติ ด้านกระบวนการ (Process) จ านวน 3 มิติ และด้าน
เทคโนโลยี (Technology) จ านวน 1 มิติ และจากนั้นก็ได้น าผลการประเมินสถานะปัจจุบันของการ
จัดการความรู้ ระดับมหาวิทยาลัยมาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบแนวทางการด าเนินงานด้านการ
จัดการความรู ้เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังภาพประกอบที่ 1-1 
ภำพประกอบที่ 1-1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
  การศึกษาเรื่องการพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่  
โดยใช้ KMMM ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูล ค้นคว้าเอกสาร และสรุปเนื้อหาภายในบท ประกอบด้วย 
2 ส่วน ได้แก่ 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และ 2. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีเนื้อหาและ
สาระส าคัญ ดังต่อไปน้ี 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
การศึกษาเรื่องการพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดย
ใช้ KMMM ผู้ท าวิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูล ค้นคว้าเอกสารแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้
2.1.1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับระบบการจัดการความรู้ 
2.1.2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้  
2.1.3.  ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับ Knowledge Management Maturity Model  
(KMMM) 
2.1.4.  แนวคิดการประเมินการจัดการความรู้ 
 
2.1.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับระบบการจัดการความรู้ 
การจัดการความรู้ หมายถึง ความสามารถในการจัดการกระบวนการภายในองค์กร
ที่ใช้ส าหรับการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร โดยอาศัยการสรรหาความรู้ที่ถูกต้อง
และเหมาะสมกับบุคคล การจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ และการแบ่งปันความรู้ตามความเหมาะสม 
[15] โดยเน้นการพัฒนากระบวนงาน ควบคู่ไปกับการพัฒนาการเรียนรู้ ผ่านกระบวนการจ าแนก 
วิเคราะห์ และจัดระบบความรู้ เพื่อสรรหา คัดเลือก จัดการ และเผยแพร่ และสร้างบรรยากาศให้เกิด
การแบ่งปันความรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งภายในองค์กร [16] เพื่อช่วยให้องค์กรพัฒนาและปรับปรุง
ความสามารถในการด าเนินงาน 
กระบวนการสร้างการจัดการความรู้  มี  4 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่  1 
Infrastructure Evaluation หรือขั้นการวางโครงสร้างพื้นฐานของการจัดการความรู้ ระยะที่ 2 KM 
System Analysis, Design and Development หรือขั้นการประเมินระบบการจัดการความรู้ การ
ออกแบบการจัดการความรู้ และการพัฒนาการจัดการความรู้ ระยะที่ 3 System Development 




พัฒนาการของความรู้ หรือการจัดการกับความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร [18] ดังนี ้
1. การบ่งชี้ความรู้ เป็นการพิจารณาว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดย
จะคัดเลือกว่าจะใช้เครื่องมืออะไร และขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร โดย
อาจจะพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคืออะไร 
2. การสร้างและแสวงหาความรู้ ซึ่งสามารถท าได้หลายทาง เช่น การสร้างความรู้
ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้เก่า ก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 
3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับ
การเก็บความรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือการเรียกใช้งานได้อย่างรวดเร็วและถูกต้องในอนาคต 
4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เช่น การปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็น
มาตรฐาน ใช้ภาษาเดียวกัน และปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์และเหมาะสม 
5. การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและ
สะดวก โดยการใช้พวกระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) หรือการประชาสัมพันธ์บน Web Board 
6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ท าได้หลายวิธีการซึ่งจะแบ่งได้สองกรณีได้แก่ 
Explicit Knowledge อาจจะจัดท าเป็นเอกสาร ฐานความรู้  และเทคโนโลยีสารสนเทศต่างๆ หรือ 
Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว และเวทีการแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น 
7. การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น การเรียนรู้จากสร้าง
องค์ความรู้ การน าความรู้ไปใช้ให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ และน าความรู้ที่ได้ไป
หมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
ปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 
องค์กรจะประสบความส าเร็จด้านการจัดการความรู้ได้ จะต้องค านึงถึงปัจจัยหลักๆ 
3 ด้าน ประกอบด้วย คน กระบวนการ และเทคโนโลยี [19] ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยเดียวกับกรอบ
แนวคิดของ Gorelick et al. (2004) ที่แสดงให้เห็นว่าปัจจัยทั้ง 3 มีความเชื่อมโยงกัน เพื่อสนับสุนน
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลภายใต้วัฒนธรรมขององค์กร 
แนวคิดเกี่ยวกับคน [15] กล่าวว่า องค์กรธุรกิจควรมีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง






แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการ [20] กล่าวว่า กระบวนการ (Process) จะต้องเน้น
กระบวนการต่างๆ ของความรู้ในองค์กร รวมไปถึงปัจจัยอื่นๆ ที่ผสมอยู่ในกระบวนการของธุรกิจ 
แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐาน [21] กล่าวว่า เทคโนโลยี
สารสนเทศมีบทบาทต่อการจัดการความรู้ขององค์กร ประกอบด้วย เทคโนโลยีการสื่อสาร ที่จะช่วยให้
เราสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ได้ง่าย สะดวก และรวดเร็ว หรือเทคโนโนลยีสนับสนุนการท างานร่วมกัน 
ที่จะช่วยประสานการท างานให้มีประสิทธิภาพ และเทคโนโลยีการจัดเก็บ ที่จะช่วยในการจัดเก็บและ
จัดการองค์ความรู้ที่เกิดขึ้นภายในและภายนอกองค์กร 
แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรม [22] กล่าวว่า วัฒนธรรมเป็นส่วนส าคัญที่จะส่งผลต่อการ
ถ่ายโอนความรู้ภายในองค์กร และมีบทบาทหลักในการสนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ที่ซ่อนอยู่
ในองค์กร เนื่องจากเพื่อปลูกฝังพฤติกรรมในการเป็นแบบอย่างเกี่ยวกับวิธีการท างาน หรือการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งท าให้เกิดโอกาสในการแบ่งปันความรู้และน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ต่อไป 




แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนจากผู้บริหาร [20] กล่าวว่า ผู้น าหรือภาวะความเป็น
ผู้น า จะเน้นและให้ความส าคัญของการก าหนดวิสัยทัศน์หรือวัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ 
รวมทั้งการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง เป้าหมายและวัตถุประสงค์ต่างๆ ที่ชัดเจน 




2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู ้ (Learning  Organization) 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่มีการเรียนรู้อย่างยั่งยืน และเกิดขึ้นในทุกๆ 
ระดับ ตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยมีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกับกับวิสัยทัศน์ ที่จะท าให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องและสร้างสรรค์ เพื่อสร้าง
ประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กร ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Senge [23] ที่ได้สรุปไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความส าคัญและเป็นการสร้างความได้เปรียบให้
เหนือคู่แข่งที่จะท าให้องค์กรมีความยั่งยืน โดยเกิดจากการเรียนรู้อย่างเต็มที่พนักงานทุกคน ทุกระดับ 
โดยเขามีความเชื่อว่า ธรรมชาติของคนคือการเป็นผู้เรียนรู้ คือ รักที่จะเรียนรู้และแสวงหาสิ่งที่ดีที่สุด
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ให้กับชีวิต [24] โดยแนวทางในการสร้างองค์กรแห่งเรียนรู้ จะต้องมีหลักการพื้นฐานและการฝึกฝน 5 
ประการ ที่เรียกว่า The Fifth Discipline ประกอบด้วย 
1. ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) ความเชี่ยวชาญ (Proficiency) ของคน 
สามารถก าหนดแนวทางการด าเนินชีวิตของตนเองได้ สามารถค้นหาและก าหนดวิสัยทัศน์ของตนเอง
ได้สอดคล้องกับความเป็นจริง 
2. แบบแผนความคิดอ่าน (Mental Model) คือ ความคิด ความเข้าใจของตนเองที่
มีต่อหน่วยงาน ต่อองค์กร และต่อธุรกิจของตนเอง 
3. วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนทั้ง
องค์กร เพื่อสร้างทัศนคติ ความร่วมมือ ที่จะมุ่งมั่นให้ทุกคนในองค์กร สร้างภาพอนาคตและความ
ต้องการของตนเอง ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จให้กับองค์กร 
4. การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) คือ การถ่ายทอดความรู้  ความคิด
สร้างสรรค์ หรือสิ่งใหม่ๆ ระหว่างกันและกัน 
5. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) คือ แนวคิดหรือความคิดของคนใน
องค์กรที่มีการคิด วิเคราะห์ และมองการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างรูปแบบต่างๆ ได้
อย่างชัดเจน และน ามาเป็นส่วนส าคัญในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
นอกจากองค์ประกอบทั้ ง 5 ตามแนวคิดของ Senge แล้ว ยังมีแนวคิดของ 
Marquardt. [25] ที่เห็นว่าองค์ประกอบที่จะสนับสนุนการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ จะมีเพิ่มอีก 2 
องค์ประกอบ คือ 6. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร รวมถึงการน าองค์ความรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ และ 7. เทคโนโลยี (Technology 
Applicaiton) ที่มีหน้าที่ในการอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรให้มีโอกาสในการเรียนรู้ได้ตลอดเวลา
ผ่านเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยลักษณะองค์กร
แห่งการเรียนรู้ที่จะประสบความส าเร็จและมีการน าไปสู่การสร้างสรรค์หรือนวัตกรรมได้นั้น จะเป็น
องค์กรที่มองเห็นโอกาสในการขยายตัว โดยการสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ ให้กับบุคลากร แต่ละคน มีการ
เปิดเผยข้อมูลหรือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่างกันโดยไม่ปิดบังซ่อนเร้น ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
และมองเห็นความสัมพันธ์ โดยมีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และค่านิยมร่วมว่ามีความเช่ือมโยงกัน 
แนวทางหรือวิธีการพัฒนาองค์กรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ [26] ได้เสนอไว้ว่า  
การปฏิรูปองค์กรเพื่อเข้าสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น องค์กรต้องมีโครงสร้างและศูนย์รวมที่
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร [27] ได้น าเสนอไว้ว่าองค์กรจะ
ประสบความส าเร็จได้ องค์กรต้องเปลี่ยนแปลงอย่างมาก ทั้งการเปลี่ยนภาพลักษณ์หรือรูปแบบ
ความคิดของคนส่วนใหญ่ที่มีต่อการเรียนรู้ การพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้ของทีมที่จะน าไปสู่การ








1.  วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Vision and Strategy) 
2.  แนวปฏิบัติของการบริหาร (Executive Practices) 
3.  การบริหารจัดการ (Managerial Practices) 
4.  บรรยากาศ (Climate) 
5.  การไหลของข้อมูล (Information Flow) 
6.  โครงสร้างขององค์กร (Organization) 
7.  แนวปฏิบัติของบุคคลและทีม (Individual and Team Practices) 
8.  กระบวนการท างาน (Work Process) 
9.  เป้าหมายหรือข้อมูลย้อนกลับ (Performance Goals / Feedback) 
10.  การฝึกอบรมและเพ่ิมพูนความรู้ (Training and Education) 
11.  การพัฒนาทีมและบุคลากร (Individual and Team Development) 
12.  การให้รางวัลตอบแทนและแสดงการยอมรับ (Rewards and Recognition) 
 
2.1.3  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ  Knowledge  Management  Maturity  Model  (KMMM)  
KMMM ย่อมาจากค าว่า Knowledge Management Maturity Model ซึ่งเป็น
เทคนิคหนึ่งของการประเมินระดับการจัดการองค์ความรู้ขององค์กร โดยริเริ่มจากบริษัท Siemens ใน
ปี 2002 ที่เกิดจากการพัฒนาโมเดล Capability Maturity Model ที่ใช้ในสถาบันวิศวกรรมซอฟต์แวร์ 
Carnegie Mello University เพื่อที่จะท าให้องค์กรได้ทราบระดับวุฒิภาวะของการจัดการความรู้ 
และน าข้อมูลมาใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์ภายในองค์กรนั้นๆ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะระบุถึงความ
เกี่ยวข้องกับคน (People) กระบวนการ (Process) และเทคโนโลยี (Technology) เป็นขอบเขต
หลักๆ ซึ่งปัจจัยเหล่านั้น เป็นส่วนส าคัญในการสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
รูปแบบการประเมินของ Knowledge Management Maturity Model (KMMM) 
จะแบ่งโมเดลการประเมิน ออกเป็น 2 โมเดล คือ 1) Development Model ประเมินเพื่อวัดระดับ
พัฒนาการหรือศักยภาพด้านการจัดการความรู้ขององค์กรโดยภาพรวม 5 ระดับ ดังภาพประกอบที่  





ภาพประกอบที ่2-1 แผนผังการแบ่งระดับของการจัดการความรู้แบบ KMMM ของบริษัท Siemens 
ที่มา : Marquardt et al., 1994 
 
1. Initial ช่วงริเริ่ม : เป็นช่วงของการเริ่มต้นการจัดการองค์ความรู้ภายในองค์กร ซึ่ง
อาจจะยังไม่เป็นรูปธรรม ไม่มีข้อมูลและองค์ความรู้ต่าง ๆ ไม่มีกิจกรรมการจัดการความรู้อย่างเป็น
ทางการ ยังไม่มีการให้รางวัลเฉพาะบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและความสามารถพิเศษของแต่ละ
บุคคล ซึ่งเมื่อจ าแนกรายละเอียดแต่ละด้านของช่วงนี้ จะพบว่า  
 ด้านคน ในชั่วโมงเวลาของการท างาน บุคลากรหรือพนักงานจะมีการรับรู้การ
จัดการความรู้ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงความต้องการความรู้ที่มีอยู่ในตัวคน หรือ
แม้แต่การเข้าร่วมกิจกรรมด้านการจัดการความรู้ อยู่ในระดับน้อย แต่นอกเหนือจากเวลางานจะมีการ
ให้ค าปรึกษา วางแผนการท างานร่วมกัน   
 ด้านกระบวนการ มีนโยบายและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ มีการรวบรวม
องค์ความรู้ และคัดเลือกองค์ความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์กร และแบ่งปันความรู้อย่างเป็นทางการผ่าน
การประชุมหรือการจัดท าเอกสารแบบทางการ  
 ด้านเทคโนโลยี มีระบบเครือข่ายทั่วทั้งองอค์กร มีระบบหรือเครือข่ายส าหรับ
ข้อมลูและความรู้ออกจากกันอย่างชัดเจน มีการสนับสนุนโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีส าหรับการ
แบ่งปันความรู้  
 ด้านความรู้ มีการรวบรวมและมีจ านวนองค์ความรู้ที่เกิดจากการท างานประจ า




2. Repeatable ช่วงเริ่มตระหนัก : เป็นระดับที่องค์กรให้ความส าคัญของการ
จัดการองค์ความรู้ โดยการวางแผนการจัดการความรู้ภายในองค์กร เช่น อาจจะมีหน่วยงานต้นแบบ
หรือน าร่องที่ท าหน้าที่ในการศึกษาและยืนยันว่ามีองค์ความรู้ที่เกิดขึ้นภายในองค์กรจริง รวมถึงหน้าที่
ในการสื่อสารภายในองค์กร เรื่องของความส าเร็จและความล้มเหลวของโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ 
ซึ่งเมื่อจ าแนกรายละเอียดแต่ละด้านของช่วงนี้ จะพบว่า  
 ด้านคน ผู้บริหารระดับสูงมีการสร้างการรับรู้เพื่อให้บุคลากรหรือพนักงานทราบ
ว่าองค์กรให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ มีการทบทวน ติดตาม และให้รางวัลหรือผลตอบแทน




ความรู้ และประเมินผลกระทบต่อประสิทธิภาพของบุคลากรแต่ละฝ่ายหรือหน่วยงานนั้น  
 ด้านเทคโนโลยี เทคโนโลยีมีการจัดการเนื้อหาและสามารถท างานร่วมกันได้ 




 ด้านความรู้ นอกเหนือจากความรู้ที่เกิดจากการท างานประจ าแล้ว ควรมีการ
ส่งเสริมองค์ความรู้เฉพาะที่สามารถเพิ่มหรือปรับปรุงประสิทธิภาพและสร้างกิจกรรมขององค์กรได้ใน
อนาคต ส าหรับการเผยแพร่และแบ่งปันองค์ความรู้ภายในองค์กรแล้ว องค์กรยังมีการแบ่งปันความรู้สู่
ภายนอกเพิ่มขึ้น มีการจัดเรียงองค์ความรู้ผ่านระบบฐานข้อมูล และให้ความส าคัญของการถอด
บทเรียนและเรียนรู้จากค าถามที่พบบ่อยๆ หรือปัญหาการท างาน 
 




ปริมาณประสิทธิผลขององค์กรในแง่ของตัวบ่งชี้ประสิทธิภาพต่างๆ โดยจะต้องมากกว่า 50% ของ
เป้าหมาย ซึ่งเมื่อจ าแนกรายละเอียดแต่ละด้านของช่วงนี้ จะพบว่า  






โดยเฉพาะ จะมีหน้าที่และบทบาทของการให้รางวัล สร้างการยอมรับ และให้ค าปรึกษา รวมถึง
วางแผนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรที่เพ่ิมขึ้น  
 ด้านกระบวนการ มีการปรับปรุงระบบงานและพัฒนางานที่เกิดจากขับเคลื่อน
นโยบายและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ มากกว่า 50% ของเป้าหมาย มีการบูรณาการการท างาน
ร่วมกันระหว่างองค์กรกับหน่วยงาน 
 ด้านเทคโนโลยี มีระบบหรือเทคโนโลยีในการค้นหาความรู้ หรือมีแอพพลิเคชัน
ด้านการจัดการความรู้โดยเฉพาะ เพื่อก่อให้เกิดการรับรู้ การแสดงความรู้ การดึงความรู้มาใช้งาน โดย
บุคลากรหรือพนักงานสามารถสร้างข้อมูลและองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง  
 ด้านความรู้ มีความรู้ที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมและการบริหารงานที่นอกเหนือจาก
ความรู้ที่เกิดจากการท างานประจ าวัน และสามารถวัดคุณภาพของความรู้หรือการวัดของความรู้ที่เกิด
จากการแบ่งปันทั้งหมดเกินกว่า 50% ของเป้าหมาย 
 
4. Managed : ช่วงจัดการองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ : เป็นระดับที่องค์กรจ าเป็น
จะต้องมีการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ มีการจัดการความรู้ความรู้ในระยะยาว 
องค์กรหรือพนักงานสามารถน าองค์ความรู้ที่มีอยู่มาประยุกต์ใช้ในการวางแผนหรือการท างานได้ใน
อนาคต โดยการจัดการความรู้กลายเป็นส่วนส าคัญของทุกกิจกรรมและฝังตัวอยู่ในวัฒนธรรมของ
องค์กร มีระบบการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง โดยสามารถวัดประสิทธิผลได้มากกว่า 90% ซึ่งเมื่อ
จ าแนกรายละเอียดแต่ละด้านของช่วงนี้ จะพบว่า  
 ด้านคน บุคลากรและพนักงานทุกคนมีความตระหนักถึงการจัดการความรู้ โดยให้
ความส าคัญขององค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง มีการเชื่อมโยงแผนการปฏิบัติงาน องค์
ความรู้ และการวัดปริมาณและคุณภาพของแต่ละกิจกรรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของ
ตนเองและหน่วยงาน รวมถึงแต่ละหน่วยงาน/แผนกมีบุคลากรที่ดูแลและมีบทบาทในการขับเคลื่อน
กิจกรรมให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์กร เช่น หัวหน้างานอาวุโส หัวหน้า/เจ้าหน้าที่ที่ดูแลงานด้านการ
จัดการความรู้โดยเฉพาะ โดยบทบาทของหน้าที่ จะต้องมีการวางแผนการขับเคลื่อนกิจกรรมและ
ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการเรยีนรู้ แบ่งปันภายในหน่วยงาน รวมถึงสามารถให้ค าปรึกษาได้ 
 ด้านกระบวนการ ประสิทธิผลของนโยบายและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ 





ด้วยกัน มีการดึงความรู้ ค้นหาความรู้ และบูรณาการความรู้ผ่านคลังความรู้ มีการก าหนดให้บุคลากร
ทุกคนสามารถสร้างข้อมูลและองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานของตัวเอง และคนอื่นสามารถเข้าไป
เรียนรู้ได้เพิ่มเติม มีระบบรักษาความปลอดภัยและความน่าเชื่อถือ และมีความพร้อมในการใช้งานได้
จริง 90%    
 ด้านความรู้ คุณภาพและปริมาณของความรู้ที่แบ่งปันได้รับการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่องและมากกว่า 90% ของเป้าหมาย มีการบูรณาความรู้ที่จ าเป็นที่ได้มีการจัดเก็บไว้มาใช้ในการ
ด าเนินกิจกรรมปัจจุบันและอนาคตขององค์กร 
 
5. Optimizing : ช่วงการยืดหยุ่น : เป็นระดับที่องค์กรมีการจัดการความรู้อย่างเป็น
ระบบ และมีความยืดหยุ่น มีความสามารถในการพัฒนาหรือประยุกต์ใช้องค์ความรู้ให้มีความ
เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและวางแผนอนาคตให้กับองค์กร มีการน าความรู้มาใช้งานเพื่อ
ก่อให้เกิดประโยชน์และคุณค่าให้กับพันธมิตรขององค์กร เช่น ลูกค้า ชุมชน หรือองค์กรอื่นๆ ภายนอก 
 
และ 2) Analysis Model รูปแบบการวิเคราะห์และพิจารณาประเด็นส าคัญของการ
จัดการความรู้ 8 ประเด็นหลัก เพื่อแสดงให้เห็นว่าองค์กรควรมีการปรับปรุงหรือพัฒนาในประเด็นใด




ภาพประกอบที่ 2-2 ประเด็นมิติการประเมินการจัดการความรู้แบบ KMMM ของบริษัท Siemens 




จากรูปแบบของ KMMM ที่พัฒนาบนพื้นฐานของ CMM ที่มีการระบุขอบเขตหลักๆ 
ที่องค์กรควรให้ความส าคัญและเพื่อบรรลุผลส าเร็จในแต่ละขั้นตอน ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นประเด็ก
หลักที่ให้ความส าคัญของคน (People) กระบวนการ (Process) และเทคโนโลยี (Technology) [30] 
ประกอบกับประโยชน์ของการใช้ Maturity Model ตามที่ Lee et al. (2009) ได้กล่าวไว้ 3 ประการ 
คือ 1. สามารถช่วยให้องค์กรเข้าใจสภาพปัจจุบันอย่างเป็นระบบ 2. สามารถสนับสนุนการจัดท า 
Road Map จากขั้นที่ยังไม่มีความสมบูรณ์ และเริ่มสถานะไปสู่วัตถุประสงค์ต่างๆ ที่ประสบ
ความส าเร็จ และ 3. สามารถให้ค าแนะน าส าหรับการพัฒนาไปยังขั้นต่อไปได้ นอกจากนี้ Kochikar 
(2004) ยังได้กล่าวไว้ว่า การก าหนดระดับความสมบูรณ์ของการจัดการความรู้ในองค์กร จะต้องมี
วัตถุประสงค์ 2 ส่วน คือ 1. เพื่อจัดเตรียมกรอบที่องค์กรสามารถใช้เพื่อประเมินระดับปัจจุบันของ
ความสมบูรณ์ในการจัดการความรู้ได้ และ 2. เพื่อจัดล าดับกลไกและวิธีการที่จะเน้น และยกระดับ
ของความสมบูรณ์ในการจัดการความรู ้
 
2.1.4  แนวคิดการประเมินการจัดการความรู้ 
การประเมินการจัดการความรู้ เป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการตรวจประเมินว่า
องค์กรมีการจัดการความรู้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ และอยู่ในระดับใด โดยจะมี
การตรวจประเมินว่ากระบวนการในการก าหนด ค้นหา แลกเปลี่ยน ถ่ายทอด เก็บรักษา ใช้และสร้าง
ความรู้ หรือกระบวนการความรู้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด และระบบการบริหารจัดการ





ต้องการและบริบทขององค์กร เช่น หากองค์กรยังไม่ได้เริ่มด าเนินการจัดการความรู้ แต่อยากทราบว่า
องค์กรมีความพร้อมในระดับใด ก็ควรใช้แบบประเมินแบบง่ายๆ และไม่จ าเป็นต้องมีประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับผลการจัดการความรู้ และหากองค์กรได้ด าเนินการจัดการความรู้มาสักระยะหนึ่งจนเริ่ม
เห็นผลของการด าเนินการ ก็ควรเลือกแบบประเมินในระดับที่ครอบคลุมในทุกๆ ประเด็น เพื่อ
ประเมินผลหรือระดับของการพัฒนาด้านการจัดการความรู้ได้อย่างแท้จริง 
รูปแบบต่างๆ ของการตรวจประเมินการจัดการความรู้ 
1. The Knowledge Management Program Self-Assessment ที่ถูกพัฒนาโดย 
American Productivity & Quality Center เป็นแบบประเมินแบบง่ายๆ ที่เหมาะส าหรับองค์กรที่
17 
 
ยังไม่เคยหรือเพิ่งเริ่มจัดการความรู้ โดยประเด็นค าถามจะเป็นแบบกว้างๆ และไม่เจาะลึก และไม่ต้อง
มีหลักฐานสนับสนุนในการประเมิน ประกอบด้วยค าถาม 15 ข้อ ให้ตอบเพียงว่า “มี” หรือ “ไม่มี” 
โดยข้อที่ตอบว่า “มี” ได้ 1 คะแนน และ “ไม่มี” จะไม่ได้คะแนน และรวมคะแนนข้อที่ตอบว่ามี แล้ว
อ่านค าอธิบายของช่วงคะแนน ที่มีการแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จะท าให้องค์กรทราบถึง
สถานะความพร้อมในการด าเนินการจัดการความรู้ 
2.  Knowledge Management Assessment (KMAT) เป็นแบบประเมินที่เหมาะ
ส าหรับองค์กรที่มีการจัดการความรู้อยู่ในระดับเบื้องต้นจนถึงระดับปานกลาง ประกอบด้วย 5 หัวข้อ
หลัก ได้แก่ 
  กระบวนการการจัดการความรู้ 
  การน าองค์กร 
  วัฒนธรรมองค์กร 
  เทคโนโลย ี
  การวัดผลของการจัดการความรู้ 
โดยแต่ละหัวข้อจะมีค าถามย่อย เพื่อให้องค์กรประเมินประเด็นย่อยๆ ในหัวข้อนั้น 
และไม่มีการถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการความรู้ แต่ถามเพียงตัววัดที่ใช้เท่านั้น เป็นแบบประเมินที่
มีการให้คะแนนเรียงตามล าดับ 1 ถึง 5 (จากน้อยไปมาก) เมื่อน าคะแนนของข้อย่อยแต่ละข้อมา
รวมกันเป็นคะแนนรวมของแต่ละหัวข้อ จะท าให้ทราบว่าองค์กรมีจุดแข็ง จุดที่ควรพัฒนาเรื่องใด ท า
ให้องค์กรมีข้อมูลที่จะน ามาใช้ในการจัดท าแผนเพื่อปรับปรุงพัฒนาในเรื่องนั้นต่อไป 
3.  Asian Productivity Organization ( APO)  Knowledge Management 
Assessment Tool เป็นรูปแบบที่พัฒนาโดยใช้ APO KM Framework เป็นพื้นฐาน และเป็นส่วน
หนึ่ งของ  APO KM Implementation Model ที่ ประกอบด้ วย  4 ขั้ นตอน (Discover Design 
Develop และ Deploy) โดยองค์กรสามารถใช้เครื่องมือในการค้นหาความต้องการและประเด็น
ส าคัญที่องค์กรควรปรับปรุงเกี่ยวกับความรู้ก่อนเริ่มการจัดการความรู้ โดยเครื่องมือ ประกอบด้วย 7 
หมวด ได้แก่ 
  หมวด 1 : ภาระผู้น าด้านการจัดการความรู้ (KM Leadership) 
  หมวด 2 : กระบวนการ (Process) 
  หมวด 3 : บุคลากร (People) 
  หมวด 4 : เทคโนโลยี (Technology) 
  หมวด 5 : กระบวนการความรู้ (Knowledge Process) 
  หมวด 6 : การเรียนรู้และนวัตกรรม (Learning and Innovation) 
  หมวด 7 : ผลลัพธ์ของการจัดการความรู้ (KM Outcomes) 
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หมวด 1-6 ประกอบด้วยข้อย่อยๆ ที่ประเมินถึงวิธีการ แนวทางที่องค์กรน ามาใช้ใน
แต่ละประเด็น ส่วนหมวด 7 จะกล่าวถึงผลของการจัดการความรู้ที่เกิดจากหมวด 1-6 เช่น การเพิ่ม
ผลิตภาพที่เกิดจากการปรับปรุงกระบวนการที่เป็นผลจากการลดระยะเวลา ต้นทุน การใช้ทรัพยากร 
รวมถึงการตัดสินใจที่ดีขึ้น การเร่งการสร้างนวัตกรรม การเพิ่มรายได้ การปรับปรุงคุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์และบริการ เป็นต้น โดยมีการประเมินคะแนนตามระดับ 1 ถึง 5 (จากน้อยไปมาก) และน า
คะแนนของข้อย่อยมารวมเป็นเป็นคะแนนของแต่ละหมวด และเทียบคะแนนที่ได้กับคะแนนเต็มของ
แต่ละหมวด ก็จะท าให้องค์กรทราบว่าจุดแข็งและจุดที่ควรปรับปรุงอยู่ในหมวดใด หรือรวมคะแนนทั้ง 
7 หมวดเป็นคะแนนภาพรวม และพิจารณาว่าคะแนนอยู่ในช่วงคะแนนใด ซึ่งก็จะท าให้องค์กรทราบ
ระดับการพัฒนาการจัดการความรู้ในภาพรวม  
นอกจากนี้ K.K. Kuriakose [31] ยังได้สรุปมิติ คุณลักษณะ โมเดล และความ
น่าเชื่อถือของแต่ละโมเดลที่เหมาะส าหรับการประเมินการจัดการความรู้ขององค์กร ดังตารางที่ 2-1 
เพื่อให้องค์กรมีการเลือกใช้โมเดลที่ตรงกับบริบทและความสามารถขององค์กร ทั้งนี้ องค์กรควรมีการ
ตรวจประเมินการจัดการความรู้ที่ชัดเจนและใช้ข้อมูลจริงให้มากที่สุด เช่น การก าหนดเป้าหมาย 
ขอบเขตการประเมิน การก าหนดทีมรับผิดชอบ การสื่อสาร การมีส่วนร่วม วิธีการการเก็บข้อมูล การ
ประเมินผล เป็นต้น เพื่อให้แน่ใจว่าผลการประเมินที่ออกมา จะเป็นเสียงสะท้อนความจริงให้กับ
องค์กรมากที่สุด และสิ่งส าคัญที่สุด คือ การน าผลการตรวจประเมินมาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง
การจัดการความรู้อย่างจริงจัง [4] 
 
ตารางที่ 2-1 มิติการประเมินของแต่ละโมเดลพร้อมเปอร์เซ็นต์ความน่าเช่ือถือ 
Sl.No. Dimension Options Models % 
1. Context General 5iKM3 53.4 
Organization KMMM 26.7 
Industry Sector KMCA 20 
2. Applicability General Strategic KMMM 80 
Industry Sector KMCA 20 
3. Stages 4 KMCA 20 
5 K3M 60 
6 KMMM (APQC) 13.3 
8 KMMM (Infosys) 6.7 
4. Assessment Subjective KMMM (APQC) 13.3 
Objective Knowledge Journey 33.3 
Not known 5iKM3 53.4 
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ตารางที่ 2-1 มิติการประเมินของแต่ละโมเดลพร้อมเปอร์เซ็นต์ความน่าเช่ือถือ (ต่อ) 
Sl.No. Dimension Options Models % 
5. Validation Case Study Strategic KMMM 80 
Empirical KMMM (APQC) 13.3 
Not known KMMM (Infosys) 6.7 
6. Key Areas General KMMM 26.7 
Specific KMMM (Siemens) 73.3 
 
2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าองค์กรที่จะพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
จะต้องมีการพัฒนา อย่างเป็นล าดับขั้น โดยน าแนวคิดกระบวนการจัดการความรู้และกระบวนการ
บริหารจัดการเปลี่ยนแปลงมาประยุกต์ใช้ โดยก้าวแรกที่จะน าไปสู่การปรับปรุงหรือการพัฒนา คือ 
การประเมินผลการจัดการความรู้ขององค์กร ซึ่งหากองค์กรใดไม่มีการประเมิน ก็จะไม่เกิดการ
ปรับปรุง และหากไม่มีการปรับปรุง ก็จะไม่เกิดการพัฒนา ซึ่งตรงกับค ากล่าวที่ว่า “One can’t 
improve What one can’t measure” [11] โดยโมเดล Knowledge Management Maturity 
Model (KMMM) จะชี้ให้เห็นถึงสถานะปัจจุบันของการจัดการความรู้ ที่จะน าไปสู่แนวทางในการ
ปรับปรุงหรือพัฒนากระบวนการการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่อง โดยบริษัท Siemens [12] และ
Moslehi [13] ได้มีการน าเสนอโมเดล KM Maturity 5 ระดับ ประกอบด้วย 1. ระดับริเริ่ม (Initial) 
หมายถึง องค์กรเริ่มมองเห็นความส าคัญและประโยชน์ของการจัดการความรู้ แต่ยังไม่มีการน า
ประเด็นองค์ความรู้ที่ส าคัญมาสนับสนุนหรือเชื่อมโยงกับคน กระบวนการ และเทคโนโลยีในมิติย่อย
ต่างๆ 2. ระดับก าหนด (Defined) หมายถึง องค์กรเริ่มมีการน าประเด็นองค์ความรู้ที่ส าคัญ มา
สนับสนุนกับการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้หรือเชื่อมโยงกับคน กระบวนการ และเทคโนโลยี 
หรือมีการด าเนินการที่มากกว่าระดับที่ 1 3. ระดับจัดการ (Managed) หมายถึง องค์กรด าเนินการน า
ประเด็นองค์ความรู้ที่ส าคัญ มาสนับสนุนกับการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้หรือเชื่อมโยงกับคน 
กระบวนการ และเทคโนโลยี จนสามารถมองเห็นประเด็นส าคัญที่ต้องด าเนินการ เพื่อให้การจัดการ
ความรู้บรรลุเป้าหมายได้ในอนาคต 4. ระดับพัฒนา (Developed) หมายถึง องค์กรมีการด าเนินการ
ในลักษณะที่รวมทุกประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ มาใช้ในการวางแผนและด า เนินการได้
สอดคล้องกับนโยบายและกลยุทธ์ เพื่อให้เกิดการพัฒนาหรือต่อยอดการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ 
5. ระดับสูงสุด (Optimized) หมายถึง องค์กรด าเนินการในทุกประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ความรู้อย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม และมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องจนส่งผลให้บุคลากรใน
องค์กรรับรู้ผลส าเร็จ และการด าเนินการขององค์กร สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีได้ และจากการศึกษา
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีการน า KMMM มาประยุกต์ใช้ในการประเมินสถานะการจัดการความรู้ใน
สถาบันการศึกษาและบริษัทต่างๆ พบว่าโดยส่วนใหญ่มีผลการประเมินสถานะในระดับจัดการและ
ระดับพัฒนา (ระดับ 3 และ 4) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยระดับวุฒิภาวะด้านการจัดการความรู้
เกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษาภายในฯ ที่พบว่าสถาบันอุดมศึกษามีระดับวุฒิภาวะการจัดการ
ความรู้อยู่ในระดับ 4,3,2,1 ตามล าดับ อย่างไรก็ดีผลการวิเคราะห์พบว่า ยังไม่มีมหาวิทยาลัยใดใน
ประเทศไทยได้รับระดับวุฒิภาวะการจัดการความรู้ที่อยู่ในระดับ 5 เนื่องจากมหาวิทยาลัยยังไม่มีการ
แบ่งปันความรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องทั้งภายในและภายนอก และยังไม่สามารถปรับรูปแบบและ
วิธีการจัดการความรู้ให้มีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยนั้นๆ ได้ [8] โดยกระบวนการ
จัดการความรู้ทั้ง 3 ข้อนี้ ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญของการพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
[14] ที่เกิดจากการมีส่วนร่วมของคนให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยอาศัยกรอบการด าเนินการที่






โดยใช้ KMMM เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยท าการศึกษาวิจัยกับบุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
ที่ปฏิบัติงานในภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2561 ซึ่งมีรายละเอียดและวิธีการด าเนินการวิจัย ดังน้ี 
 
3.1  ขอบเขตการวิจัย 
1. ประชากร  
ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาครั้งนี้  เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่  
ที่ปฏิบัติงานประจ าคณะและศูนย์-ส านัก ภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2561 โดยมีประชากรรวม




คณะและศูนย-์ส านัก ภาคการศึกษาที่ 2 ปกีารศึกษา 2561 จ านวน 166 คน โดยใชสู้ตรค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane  และคาดว่าสดัส่วนของลักษณะที่สนใจใน
ประชากร เท่ากับ 0.5 และระดับความเช่ือมั่น 95% โดยมีวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยแยกตามหน่วยงาน
ต้นสังกัด 
 
3. ตัวแปรที่ศึกษา :  
3.1  ตัวแปรอิสระ : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร  
  เพศ 
  ต าแหน่งงาน 
  หน่วยงานที่สังกัด 
  อายุงาน 
3.2  ตัวแปรตาม : 





3.2  วิธีด าเนินการวิจัย 
  1. ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2. จัดท าและน าเสนอข้อเสนอโครงร่างงานวิจัย 
  3. ออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จะใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 
โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี ้
ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบ
รายการ (Check-List) ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด และอายุงาน 
ตอนที่ 2 ผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัย
หาดใหญ่ เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรการประเมินค่าแบบตัวเลข (Numerical Rating Scale) ที่มี
การวัดระดับในมิติต่างๆ เป็นตัวเลข ก าหนดตั้งแต่ 1-5 แทนระดับของการประเมิน โดยแบ่งค าถาม
ของการประเมินออกเป็น 3 ด้าน  
 ด้านที่ 1 คน (People)   มิติที่ 1-4 
 ด้านที่ 2 กระบวนการ (Process)  มิติที่  5-7 
 ด้านที่ 3 เทคโนโลยี (Technology) มิติที่  8 
ตอนที่ 3 ปญัหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยหาดใหญ ่ให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง เป็นค าถามแบบปลายเปิด 
 
  4. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  
เมื่อผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามที่สอดคล้องกับตัวแปรและนิยามศัพท์ที่ก าหนดขึ้นแล้ว ก็จะท าการหา
คุณภาพของแบบสอบถาม ด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  เพื่อตรวจสอบค่า
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC : Item Objective Congruence 
Index)  โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 4 ท่าน ซึ่งผลการค านวณมีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 0.50 ถึง 1.00 แสดง
ถึงข้อค าถามนั้นมีความครอบคลุมเนื้อหาและตรงตามวัตถุประสงค ์
  5. Try Out แบบสอบถาม  หลังจากมีการคัดเลือกข้อค าถามที่ดีที่สุดแล้วนั้น ผู้วิจัย
ได้ท าการ Try Out แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ตัวอย่าง เพื่อน าข้อมูลไปวิเคราะห์หาค่า
ความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s Alpha-
Coefficient) ซึ่งผลการค านวณเท่ากับ 0.82 แสดงถึงความน่าเชื่อถือที่ยอมรับได้ 
6. เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  หลังจากนั้นท าการคัดเลือกข้อค าถามที่ได้




7. วิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณโดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิเพื่อวิเคราะห์หาค่าสถิติ ดังน้ี 
7.1. วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด และอายุงาน โดยใช้สถิติจ านวนและร้อยละ (Percentage) 
7.2. วิเคราะห์ข้อมูลผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้ 
ระดับมหาวิทยาลัย โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และน าผลคะแนนที่ได้ไปค านวณเพื่อแปลความหมายตามเกณฑ์การวิเคราะห์ของบุญชม ศรีสะอาด 
[19] และแบ่งช่วงคะแนนส าหรับการแปลผล ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50  หมายถึง  สถานะการจัดการความรู้ ระดับ ริเริ่ม 
ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50  หมายถึง  สถานะการจัดการความรู้ ระดับ ก าหนด 
ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50  หมายถึง  สถานะการจัดการความรู้ ระดับ จัดการ 
ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50  หมายถึง  สถานะการจัดการความรู้ ระดับ พัฒนา 
ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00  หมายถึง  สถานะการจัดการความรู้ ระดับ สูงสุด 
7.3. ทดสอบค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปร เพื่อทดสอบ




9. รายงานผลการส ารวจต่อผู้บริหาร โดยน าผลที่ได้มีการออกแบบจากการออกแบบ
แนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่  เพื่อก าหนดเป็นกลยุทธ์ 
และแนวทางการจัดกิจกรรมด้านการจัดการความรู้ภายในแผนปฏิบัติงานประจ าปี และแผนการ
จัดการความรู้ ระดับมหาวิทยาลัย ประจ าปีการศึกษา 2562 เพื่อสร้างวัฒนธรรมให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้  










การพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยใช้ KMMM 
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสถานะปัจจุบันของการจัดการความรู้  ระดับ
มหาวิทยาลัย ในแง่องค์ประกอบในการจัดการความรู้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ คน กระบวนการ และ
เทคโนโลยี และเพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยท าการศึกษากับ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ที่ปฏิบัติงานในภาคการศึกษาที่ 2 ประจ าปีการศึกษา 2561 
ผลการศึกษา น าเสนอตามล าดับ 3 ตอน ดังนี ้
ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 ผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้  
ตอนที่ 3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง 
 
ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check-List) โดยกลุ่มตัวอย่างจะต้อง
ด าเนินการตอบข้อมูลเกี่ยวกับสภาพภาพของตนเอง ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด และ
อายุงาน โดยผู้ตอบแบบสอบถาม มีจ านวน 170 คน ดังตารางที่ 4-1 ถึง 4-7 
 
ตารางที่ 4-1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
หญิง 114 67.10 
ชาย 56 32.90 
รวม 170 100 
 
จากตารางที่ 4-1 พบว่า เพศของผู้ตอบแบบสอบถามงานวิจัย เรื่อง การพัฒนา 
แนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยใช้ KMMM มีจ านวนทั้งหมด 170 คน โดย
ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 67.10 และเพศชาย จ านวน 56 คน คิดเป็น




ตารางที่ 4-2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาจารย ์ 97 57.10 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 65 38.20 
ผู้บริหาร 8 4.70 
รวม 170 100 
 
จากตารางที่ 4-2 พบว่า ต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามงานวิจัย เรื่อง  
การพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยใช้ KMMM มีจ านวนทั้งหมด 
170 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งเป็นอาจารย์ จ านวน 97 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 57.10 รองลงมาด ารงต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ 65 คน คิดเป็นร้อยละ 38.20 และด ารงต าแหน่ง
เป็นผู้บริหาร จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70  
 







ส านักงานอธิการบดี 45 30 17.60 
คณะบริหารธุรกิจ 40 21 12.40 
คณะศึกษาศาสตรแ์ละศิลปศาสตร์ 44 21 12.40 
คณะรัฐศาสตร ์ 22 13 7.60 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 17 13 7.60 
ส านักพัฒนานักศึกษาและส่งเสริม
ศิลปวัฒนธรรม 
13 12 7.10 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 11 11 6.50 
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 16 11 6.50 
ส านักวิชาการและทะเบียนการศึกษา 17 9 5.30 
คณะนิเทศศาสตร ์ 11 6 3.50 
คณะนิติศาสตร ์ 8 5 2.90 
ส านักทรัพยากรมนุษย ์ 8 4 2.40 










ส านักวิจัยและพัฒนา 7 4 2.40 
สถาบันนวัตกรรมพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และองค์กร 
9 3 1.80 
สถาบันภาษา 3 3 1.80 
รวม 285 170 100 
 
จากตารางที่ 4-3 พบว่า หน่วยงานที่สังกัดของผู้ตอบแบบสอบถามงานวิจัย เรื่อง  
การพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยใช้ KMMM มีจ านวนทั้งหมด 
170 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงานส านักงานอธิการบดี จ านวน 30 คน  
คิดเป็นร้อยละ 17.60 รองลงมา คือ คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์และคณะบริหารธุรกิจ จ านวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40 รองลงมา คือ คณะรัฐศาสตร์และวิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน จ านวน 
13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 รองลงมา คือ ส านักพัฒนานักศึกษาและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม จ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.10 รองลงมา คือ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและศูนย์นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีดิจิทัล จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 รองลงมา คือ ส านักวิชาการและทะเบียน
การศึกษา จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.30 รองลงมา คือ คณะนิเทศศาสตร์ จ านวน 6 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.50 รองลงมา คือ คณะนิติศาสตร์ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.90 รองลงมา คือ  
ส านักทรัพยากรมนุษย ์ส านักสื่อสารองค์กรและวิเทศสัมพันธ์ และส านักวิจัยและพัฒนา จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.40 และสถาบันนวัตกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรและสถาบันภาษา 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.80 
 
ตารางที่ 4-4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกอายุงาน 
อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
มากกว่า 7 ปี 93 54.70 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 29 17.10 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 25 14.70 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 20 11.80 




ตารางที่ 4-4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกอายุงาน (ต่อ) 
อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 3 1.80 
รวม 170 100 
 
จากตารางที่ 4-4 พบว่า อายุงานของผู้ตอบแบบสอบถามงานวิจัย เรื่อง การพัฒนา
แนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยใช้ KMMM มีจ านวนทั้งหมด 170 คน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุงานมากกว่า 7 ปี จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 54.70 
รองลงมา คือ อายุงานมากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 รองลงมา 
คือ อายุงานมากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 14.70 รองลงมา คือ อายุงาน
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 และอายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.80 
 
ตอนที่ 2 ผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้  
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรการประเมินค่าแบบตัวเลข (Numerical Rating Scale) 
ที่มีการวัดระดับในมิติต่างๆ เป็นตัวเลข ก าหนดตั้งแต่ 1-5 แทนระดับของการประเมิน โดยงานวิจัย
ครั้งนี้ ได้มีการสอบถามกลุ่มตัวอย่างถึงระดับสถานะปัจจุบันของงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 มิติ ได้แก่ ด้านคน (People) 
จ านวน 4 ข้อ ด้านกระบวนการ (Process) จ านวน 3 ข้อ และด้านเทคโนโลยี (Technology) จ านวน 
1 ข้อ ดังภาพประกอบที่ 4-1 โดยสามารถน าเสนอผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการ
ความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ได้ดังตารางที่ 4-5 และอธิบายผลประเมินแยกตามองค์ประกอบ
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ตารางที่ 4-6 ค าอธิบายผลการประเมินสถานะการจัดการแต่ละระดับสถานะ โดยการประยุกต์ใช้ Knowledge Management Maturity Model (KMMM)  










การให้ค าปรึกษา วางแผนการท างาน
ร่วมกันเฉพาะเวลานอกเหนือจากการ
ท างานเท่านั้น  
มีนโยบายและกลยุทธ์ด้านการจัดการ














กิ จกรรมการจัดการความรู้ อย่ า ง เป็น
ทางการ ยั ง ไม่มี การให้ รางวัล เฉพาะ













































ตารางที่ 4-6 ค าอธิบายผลการประเมินสถานะการจัดการแต่ละระดับสถานะ โดยการประยุกต์ใช้ Knowledge Management Maturity Model (KMMM)  (ต่อ) 





บุคลากรมากกว่ า  50% มีการรับรู้  
ยอมรับ ให้ความส าคัญ และเข้าร่วม
กิจกรรมด้านการจัดการความรู้ มีการ
สร้างชุมชนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้







































































ตารางที่ 4-6 ค าอธิบายผลการประเมินสถานะการจัดการแต่ละระดับสถานะ โดยการประยุกต์ใช ้Knowledge Management Maturity Model (KMMM)  (ต่อ) 












ดู แ ล ง า น ด้ า น ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้
โดยเฉพาะ โดยบทบาทของหน้ าที่  
จะต้องมีการวางแผนการขับเคลื่อน
กิจกรรมและส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศ























ตนเอง และน าไปสู่การเรียนรู้ และการ































มากกว่า 50% ของเป้าหมาย และเมื่อแยกผลประเมินโดยแบ่งตามองค์ประกอบหลักของการจัดการ
ความรู้ 3 ด้าน เป็นแตล่ะมิติ สามารถสรุปรายละเอียดไดด้ังนี ้
  
ด้านคน 
ส าหรับมิติที่เกี่ยวกับคน พบว่าทั้ง 4 มิติ มีค่าเฉลี่ยที่แตกต่างกัน คือ มิติที่ 3 ภาวะ
ผู้น าและการสนับสนุน (Leadership Supporting) ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.62 และมิติที่ 2 วัฒนธรรม
องค์กร (Culture) ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.52 อยู่ในระดับพัฒนา ส่วนอีก 2 มิติ อยู่ในระดับจัดการ โดยทีม่ิติ
ที่ 4 สภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง (Environment and Partnerships) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และ
มิติที่ 1 บุคลากรและความสามารถ (Staff and Competencies) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 โดยรวม
ค่าเฉลี่ยของมติิต่างๆ ที่เกี่ยวกับด้านคนเท่ากับ 3.39 
 
ด้านกระบวนการ 
ส าหรับมิติที่เกี่ยวกับด้านกระบวนการ พบว่าทั้ง 3 มิติ มีค่าเฉลี่ยที่แตกต่างกัน คือ 
มิติที่ 6 กลยุทธ์และเป้าหมาย (Strategy and Knowledge Goals) ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.54 อยู่ใน
ระดับพัฒนา ส่วนอีก 2 มิติ อยู่ในระดับจัดการ โดยที่มิติที่ 5 กระบวนการ บทบาท และองค์กร 
(Process and Organization) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 และมิติที่ 7 โครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้
(Knowledge Structures and Knowledge Forms) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 โดยรวมค่าเฉลี่ยของมิติ
ต่างๆ ที่เกี่ยวกับด้านกระบวนการเท่ากับ 3.31 
 
ด้านเทคโนโลยี 
ส าหรับมิติที่เกี่ยวกับด้านเทคโนโลยี พบว่ามิติที่ 8 เทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐาน 
(Technology and Infrastructure) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ซึ่งอยู่ในระดับจัดการ โดยรวมค่าเฉลี่ยของ





และจากตารางที่ 4-5 แสดงค่าเฉลี่ยของสถานะการจัดการความรู้ในแต่ละมิติ เมื่อ
น าค่าเฉลี่ยของสถานะการจัดการความรู้มาเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่ามิติที่มีสถานะการ
จัดการความรู้มากที่สุด คือ ภาวะผู้น าและการสนับสนุน (Leadership Supporting) และน้อยที่สุด 
คือ โครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ (Knowledge Structures and Knowledge Forms) ดังนี ้
ล าดับที่ 1 มิติที่  3 ภาวะผู้น าและการสนับสนุน (Leadership Supporting)  
(ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.62 
ล าดับที่ 2 มิติที่ 6 กลยุทธ์และเป้าหมาย (Strategy and Knowledge Goals) 
(ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.54 
ล าดับที่ 3 มิติที่ 2 วัฒนธรรมองค์กร (Culture) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.52 
ล าดับที่ 4 มิติที่ 4 สภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง (Environment and 
Partnerships)  (ด้านคน) คา่เฉลี่ย = 3.45 
ล าดับที่ 5 มิติที่ 8 เทคโนโลยีและโครงสร้างพืน้ฐาน (Technology and 
Infrastructure) (ด้านเทคโนโลย)ี ค่าเฉลี่ย = 3.41 
ล าดับที่ 6 มิติที่ 5 กระบวนการ บทบาท และองค์กร (Process and 
Organization) (ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลีย่ = 3.35 
ล าดับที่ 7 มิติที่  1 บุคลากรและความสามารถ (Staff and Competencies) 
(ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.33 
ล าดับที่ 8 มิติที่ 7 โครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ (Knowledge Structures 
and Knowledge Forms) (ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.26 
  
และเมื่อมีการน าผลการประเมินสถานะการจัดการความรู้ โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของ
การจัดการความรู้ที่จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่ามิติที่ 1 มิติที่ 3 มิติที่ 6 และมิติที่ 7 บุคลากรทั้ง 3 
กลุ่มมีสถานะการจัดการความรู้ในระดับเดียวกัน และมิติที่ 2 มิติที่ 4 มิติที่ 5 และมิติที่ 8 บุคลากรทั้ง 






ภาพประกอบที่ 4-2 ระดบัชั้นความสมบูรณ์ของการจัดการความรู้ ที่ได้จากการประเมินสถานะ 
การจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 
จากภาพประกอบที่ 4-2 แสดงให้เห็นว่ามิติที่ 1 ต าแหน่งงานแต่ละกลุ่มมีผลการ
ประเมินสถานะการจัดการความรู้ที่อยู่ในระดับเดียวกัน คือ ระดับจัดการ มิติที่ 2 กลุ่มอาจารย์และ
กลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนมีผลการประเมินในระดับพัฒนา ส าหรับกลุ่มผู้บริหาร อยู่ในระดับจัดการ 
มิติที่ 3 ต าแหน่งงานแต่ละกลุ่มมีผลการประเมินสถานะการจัดการความรู้ที่อยู่ในระดับเดียวกัน คือ 
ระดับพัฒนา มิติที่ 4 กลุ่มผู้บริหารและกลุ่มอาจารย์มีผลการประเมินในระดับเดียวกัน คือ ระดับ
จัดการ ส าหรับกลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน อยู่ในระดับพัฒนา มิติที่ 5 กลุ่มอาจารย์และกลุ่ม
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนมีผลการประเมินในระดับเดียวกัน คือ ระดับพัฒนา ส าหรับกลุ่มผู้บริหาร อยู่
ในระดับจัดการ มิติที่ 6 ต าแหน่งงานแต่ละกลุ่มมีผลการประเมินสถานะการจัดการความรู้ที่อยู่ใน
ระดับเดียวกัน คือ ระดับพัฒนา มิติที่ 7 ต าแหน่งงานแต่ละกลุ่มมีผลการประเมินสถานะการจัดการ
ความรู้ที่อยู่ในระดับเดียวกัน คือ ระดับจัดการ และมิติที่ 8 กลุ่มผู้บริหารและกลุ่มอาจารย์มีผลการ
ประเมินในระดับเดียวกัน คือ ระดับพัฒนา ส าหรับกลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน อยู่ในระดับจัดการ 
 
มิติ 1 มิติ 2 มิติ 3 มิติ 4 มิติ 5 มิติ 6 มิติ 7 มิติ 8
ผู้บริหาร 3.38 3.25 3.88 3.13 3.63 3.63 3.25 3.63
อาจารย์ 3.45 3.53 3.51 3.43 3.33 3.54 3.31 3.58

























นอกจากนี้นักวิจัยมีการทดสอบค่าความแตกต่างของตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ 
ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด และอายุงาน ที่มีต่อตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการประเมินการจัดการ
ความรู้ ตามมิติ KMMM โดยใช้สถิติ t-test และ ANOVA ได้แก ่
1.  ทดสอบความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้  ตามมิติ 
KMMM โดยใช้สถิติ t-test 
2.  ทดสอบความแตกต่างของต าแหน่งงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้  
ตามมิติ KMMM โดยใช้สถิติ ANOVA 
3.  ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการ
ความรู ้ตามมิติ KMMM โดยใช้สถิติ ANOVA 
4.  ทดสอบความแตกต่างของอายุงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ตาม
มิติ KMMM โดยใช้สถิติ ANOVA 
 
1. ทดสอบความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ตามมิติ KMMM โดยใชส้ถิติ 
t-test รายละเอียดผลการทดสอบ ดังตารางที่ 4-7 
 
ตารางที่ 4-7 ทดสอบความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ KMMM 











มิติที่ 1 บุคลากรและความสามารถ ชาย 3.29 .986 .007 .931 .677 
หญิง 3.35 .941 .682 
มิติที่ 2 วัฒนธรรมองค์กร ชาย 3.21 .929 .002 .962 .003 
หญิง 3.68 .945 .003* 
มิติที่ 3 ภาวะผู้น าและการสนับสนุน ชาย 3.30 1.127 .068 .795 .012 
หญิง 3.77 1.129 .012* 
มิติที่ 4 สภาพแวดล้อมและ
ผู้เกี่ยวข้อง  
ชาย 3.07 1.093 1.012 .316 .002 
หญิง 3.63 1.107 .002* 
มิติที่ 5 กระบวนการ บทบาท และ
องค์กร 
ชาย 3.13 .974 .423 .516 .042 





ตารางที่ 4-7 ทดสอบความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ KMMM 
(ต่อ) 











มิติที่ 6 กลยุทธ์และเป้าหมาย ชาย 3.29 .929 .539 .464 .021 
หญิง 3.66 1.003 .018* 
มิติที่ 7 โครงสร้างความรู้และรูปแบบ
ความรู้ 
ชาย 2.96 1.078 .807 .370 .011 
หญิง 3.41 1.063 .012* 
มิติที่ 8 เทคโนโลยีและโครงสร้าง
พื้นฐาน 
ชาย 3.13 .955 3.292 .071 .014 
หญิง 3.54 1.074 .011* 
* ระดับนัยส าคัญที่  .05 
 
จากการทดสอบสถิติ t-Test เพื่อทดสอบความแตกต่างเพศที่มีผลต่อการประเมิน
การจัดการความรู้ตามมิติ KMMM ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 มิติ ดังตารางที่ 4-7 สามารถสรุป
ข้อมูลได้ดังนี ้
มิติที่ 1 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน ไม่ได้มีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้  
ในประเด็นที่เกี่ยวกับบุคลากรและความสามารถ  
มิติที่ 2 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้   
ในประเด็นที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
มิติที่ 3 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้  
ในประเด็นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าและการสนับสนุนที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
มิติที่ 4 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้  
ในประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้องที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
มิติที่ 5 : กกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้  





มิติที่ 6 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้  
ในประเด็นที่เกี่ยวกับกลยุทธ์และเป้าหมายที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
มิติที่ 7 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ใน
ประเด็นที่เกี่ยวกับโครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 





จัดการความรู้ในหลายมิติ ได้แก่ มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 มิติที่ 6 มิติที่ 7 และมิติที่ 8 เนื่องจาก
บุคลากรเพศชายโดยส่วนใหญ่ จะปฏิบัติงานอยู่ที่หน้างานและต้องปฏิบัติงานอยู่ประจ าห้อง เช่น 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายวิศวกรรมและอาคารสถานที่ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ หรือโปรแกรมเมอร์  
เป็นต้น จึงส่งผลให้บุคลากรเพศชายไม่ได้มีส่วนร่วมในการสร้างวัฒนธรรมของการจัดการความรู้ หรือ
การเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรเพศหญิง จะมีส่วนร่วมในการ
เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ หรือการโพสต์องค์ความรู้ผ่านระบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (eKM)  
ที่สูงกว่า รวมถึงจ านวนบุคลากรเมื่อแยกตามเพศ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จากผลการวิเคราะห์
ดังกล่าวจึงส่งผลให้เพศที่ต่างกันมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน 
 
2.  ทดสอบความแตกต่างของต าแหน่งงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ตามมิติ KMMM 
โดยใช้สถิติ ANOVA รายละเอียดผลการทดสอบ ดังตารางที่ 4-8 
 
ตารางที่ 4-8 ทดสอบความแตกต่างของต าแหน่งงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ  
KMMM 




F Sig.  
มิติที่ 1 บุคลากรและ
ความสามารถ  
ผู้บริหาร 3.38 1.061 2.166 .118 
อาจารย์ 3.45 .936 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 3.14 .950 
มิติที่ 2 วัฒนธรรมองค์กร ผู้บริหาร 3.25 1.035 .353 .703 
อาจารย์ 3.53 1.011 




ตารางที่ 4-8 ทดสอบความแตกต่างของต าแหน่งงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ  
KMMM (ต่อ) 




F Sig.  
มิติที่ 3 ภาวะผู้น าและการ
สนับสนุน 
ผู้บริหาร 3.88 .835 1.129 .326 
อาจารย์ 3.51 1.191 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 3.75 1.104 
มิติที่ 4 สภาพแวดล้อม
และผู้เกี่ยวข้อง  
ผู้บริหาร 3.13 1.126 .423 .656 
อาจารย์ 3.43 1.089 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 3.51 1.201 
มิติที่ 5 กระบวนการ 
บทบาท และองค์กร 
ผู้บริหาร 3.63 .916 .324 .724 
อาจารย์ 3.33 1.018 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 3.34 .989 
มิติที่ 6 กลยุทธ์และ
เป้าหมาย 
ผู้บริหาร 3.63 .916 .037 .963 
อาจารย์ 3.54 .990 




ผู้บริหาร 3.25 .707 .196 .822 
อาจารย์ 3.31 1.158 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 3.20 1.019 
มิติที่ 8 เทคโนโลยีและ
โครงสร้างพื้นฐาน 
ผู้บริหาร 3.63 .916 3.944 .021* 
อาจารย์ 3.58 1.039 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 3.12 1.038 
* ระดับนัยส าคัญที่  .05 
 
จากการทดสอบ ANOVA จ าแนกตามต าแหน่งงาน เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ต าแหน่งงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ KMMM ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 
มิติ ดังตารางที่ 4-8 สามารถสรุปข้อมูลได้ดังนี ้
มิติที่  1 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มี ความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นทีเ่กี่ยวกับบุคลากรและความสามารถ  
มิติที่  2 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
มิติที่  3 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ




มิติที่  4 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง 
มิติที่  5 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท และองค์กร 
มิติที่  6 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกลยุทธ์และเป้าหมาย 
มิติที่  7 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับโครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ 
มิติที่ 8 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐานที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้ LSD สามารถแสดงรายละเอียดได้
ดังตารางที่ 4-9 
 
ตารางที่ 4-9 ทดสอบความแปรปรวนต าแหน่งงานรายคู่โดยใช้ LSD ของมิติที่ 8 
 
มิติ KMMM ต าแหน่งงาน ต าแหน่งงานที่เทียบเคียง Sig. 
มิติที่ 8 เทคโนโลยีและ
โครงสร้างพื้นฐาน 
ผู้บริหาร  (xˉ = 3.63) อาจารย ์ (xˉ = 3.58) .900 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน  (xˉ = 3.12) .197 
อาจารย ์ (xˉ = 3.58) ผู้บริหาร  (xˉ = 3.63) .900 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน  (xˉ = 3.12) .007* 
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 
(xˉ = 3.12) 
ผู้บริหาร  (xˉ = 3.63) .197 
อาจารย ์ (xˉ = 3.58) .007* 
* ระดับนัยส าคัญที่  .05 
 
จากตารางที่ 4-9 เมื่อมีการเปรียบเทียบต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ระหว่างกลุ่มผู้บริหาร
กับกลุ่มอาจารย์และกลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน พบว่ามีความแปรปรวนปกติ แสดงให้เห็นว่า ไม่ได้มี
ความแตกต่างต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ KMMM ในมิติที่ 8 แต่เมื่อมีการเปรียบเทียบ
ระหว่างกลุ่มอาจารย์กับกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน พบว่ากลุ่ มอาจารย์กับ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน มีความแปรปรวนไม่ปกติ แสดงให้เห็นว่า 2 กลุ่มนี้มีความแตกต่างต่อการ






การสอนและการท างานจ านวนหลายระบบ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน โดย
ส่วนใหญ่จะใช้เทคโนโลยีหรือระบบที่ใช้ในการสื่อสารภายในองค์กร (i-Office) และบริหารจัดการ
ภายในองค์กรเท่านั้น อีกทั้งจ านวนการเข้าใช้งานระบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (eKM) เพื่อจัดเก็บองค์
ความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายใน กลุ่มอาจารย์จะมีจ านวนครั้งที่เข้าใช้งานสูงกว่ากลุ่มเจ้าหน้าที่
สายสนับสนุน จึงท าให้เกิดความแตกต่างของบุคลากรทั้ง 2 กลุ่มที่มีต่อการประเมินการจัดการความรู้
ตามมิติ KMMM มิติที่ 8 ที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน 
 
3.  ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ตามมิติ 
KMMM โดยใช้สถิติ ANOVA รายละเอียดผลการทดสอบ ดังตารางที่ 4-10 
 
ตารางที่ 4-10 ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ 
ตามมิติ KMMM 




F Sig.  
มิติที่ 1 บุคลากรและ
ความสามารถ  
คณะบริหารธุรกิจ 3.62 .921 .546 .911 
คณะรัฐศาสตร์ 3.15 1.345 
คณะนิติศาสตร์ 3.20 1.304 
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 3.29 1.102 
คณะนิเทศศาสตร์ 3.50 .837 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 3.45 .820 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 3.38 .768 
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 3.09 .701 
ส านักงานอธิการบดี 3.13 .900 








ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์ 3.25 1.500 
สถาบันภาษา 3.67 .577 





ตารางที่ 4-10 ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ 
ตามมิติ KMMM (ต่อ) 




F Sig.  
มิติที่ 2 วัฒนธรรม
องค์กร 
คณะบริหารธุรกิจ 3.71 .902 1.691 .058 
คณะรัฐศาสตร์ 3.00 1.000 
คณะนิติศาสตร์ 3.60 1.140 
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 3.67 1.065 
คณะนิเทศศาสตร์ 3.50 .837 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 3.91 .701 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 3.08 1.188 
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 3.18 .982 
ส านักงานอธิการบดี 3.43 .679 








ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์ 3.00 1.414 
สถาบันภาษา 4.00 1.000 
ส านักวิจัยและพัฒนา 3.00 .816 
มิติที่ 3 ภาวะผู้น า
และการสนับสนุน 
คณะบริหารธุรกิจ 3.71 1.007 1.898 .027* 
คณะรัฐศาสตร์ 3.08 1.188 
คณะนิติศาสตร์ 3.00 .707 
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 3.62 1.071 
คณะนิเทศศาสตร์ 4.33 .816 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 4.27 .786 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 3.00 1.414 
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 4.18 1.079 
ส านักงานอธิการบดี 3.50 1.106 







ตารางที่ 4-10 ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ 
ตามมิติ KMMM (ต่อ) 




F Sig.  
มิติที่ 3 ภาวะผู้น า
และการสนับสนุน 
(ต่อ) 




ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์ 3.50 1.732 
สถาบันภาษา 2.00 1.000 




คณะบริหารธุรกิจ 3.48 1.030 1.335 .187 
คณะรัฐศาสตร์ 2.92 1.188 
คณะนิติศาสตร์ 3.60 .894 
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 3.52 1.167 
คณะนิเทศศาสตร์ 3.67 .516 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 3.64 1.120 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 3.00 1.080 
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 3.27 1.272 
ส านักงานอธิการบดี 3.33 1.213 








ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์ 3.25 1.708 
สถาบันภาษา 4.33 1.155 
ส านักวิจัยและพัฒนา 3.00 .000 
มิติที่ 5 กระบวนการ 
บทบาท และองค์กร 
คณะบริหารธุรกิจ 3.52 .680 1.770 .044* 
คณะรัฐศาสตร์ 2.85 1.144 
คณะนิติศาสตร์ 3.00 .707 





ตารางที่ 4-10 ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ 
ตามมิติ KMMM (ต่อ) 




F Sig.  
มิติที่ 5 กระบวนการ 
บทบาท และองค์กร 
(ต่อ) 
คณะนิเทศศาสตร์ 3.50 1.049   
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 3.45 .688 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 2.77 .832 
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 3.73 1.009 
ส านักงานอธิการบดี 3.10 .803 








ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์ 3.00 1.826 
สถาบันภาษา 3.33 1.155 
ส านักวิจัยและพัฒนา 2.50 .577 
มิติที่ 6 กลยุทธ์และ
เป้าหมาย 
คณะบริหารธุรกิจ 3.52 .750 1.203 .275 
คณะรัฐศาสตร์ 3.31 1.109 
คณะนิติศาสตร์ 3.60 .894 
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 3.43 1.121 
คณะนิเทศศาสตร์ 3.83 .753 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 3.73 .786 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 3.31 .855 
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 3.73 1.104 
ส านักงานอธิการบดี 3.23 .935 











ตารางที่ 4-10 ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ 
ตามมิติ KMMM (ต่อ) 




F Sig.  
มิติที ่6 กลยุทธ์และ
เป้าหมาย (ต่อ) 
ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์ 3.25 1.708   
สถาบันภาษา 4.00 1.000 




คณะบริหารธุรกิจ 3.19 1.123 1.212 .268 
คณะรัฐศาสตร์ 3.15 1.345 
คณะนิติศาสตร์ 4.00 .707 
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 3.14 1.352 
คณะนิเทศศาสตร์ 3.50 .837 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 3.82 .405 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 3.15 .801 
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 3.36 1.120 
ส านักงานอธิการบดี 2.97 1.033 








ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์ 3.00 1.414 
สถาบันภาษา 2.33 1.155 
ส านักวิจัยและพัฒนา 2.75 1.258 
มิติที่ 8 เทคโนโลยี
และโครงสร้างพื้นฐาน 
คณะบริหารธุรกิจ 3.62 .865 2.267 .006* 
คณะรัฐศาสตร์ 3.00 1.000 
คณะนิติศาสตร์ 3.00 1.225 
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 3.48 .981 
คณะนิเทศศาสตร์ 4.00 1.095 
คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 4.09 .539 
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน 2.85 .987 





ตารางที่ 4-10 ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ 
ตามมิติ KMMM (ต่อ) 








ส านักงานอธิการบดี 3.00 1.050   








ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์ 3.25 1.500 
สถาบันภาษา 3.33 .577 
ส านักวิจัยและพัฒนา 2.75 .957 
* ระดับนัยส าคัญที่  .05 
 
จากการทดสอบ ANOVA จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ KMMM ซึ่งประกอบด้วยมิติ
ต่างๆ รวม 8 มิติ ดังตารางที่ 4-10 สามารถสรุปข้อมูลได้ดังนี ้
มิติที่ 1 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับบุคลากรและความสามารถ  
มิติที่ 2 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
มิติที่ 3 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าและการสนับสนุน อย่างมีระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้ LSD สามารถแสดงรายละเอียดได้ ดังตาราง
ที่ 4-11 
มิติที่ 4 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง 
มิติที่ 5 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการ




นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้ LSD สามารถแสดงรายละเอียดได้ 
ดังตารางที่ 4-12 
มิติที่ 6 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกลยุทธ์และเป้าหมาย 
มิติที่ 7 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับโครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ 
มิติที่ 8 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐานที่แตกต่างกัน อย่างมี






























































































































































































คณะรัฐศาสตร์  (xˉ = 3.08) .104               
คณะนิติศาสตร์  (xˉ = 3.00) .195 .895              
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์  (xˉ = 3.62) .780 .166 .261             
คณะนิเทศศาสตร์  (xˉ = 4.33) .227 .022* .048 .164            
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  (xˉ = 4.27) .176 .009* .034* .113 .914           
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน  (xˉ = 3.00) .069 .859 1.000 1.000 .015 .006*          
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล  (xˉ = 4.18) .257 .016* .049* .173 .787 .847 .010*         
ส านักงานอธิการบดี  (xˉ = 3.50) .496 .250 .350 .705 .093 .049 .174 .082        
ส านักทรัพยากรมนุษย์  (xˉ = 3.25) .442 .784 .736 .541 .130 .114 .692 .150 .671       
สถาบันนวัตกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร  (xˉ = 4.00) .675 .193 .216 .577 .670 .705 .159 .801 .455 .375      
ส านักวิชาการและทะเบียนการศึกษา  (xˉ = 3.67) .914 .220 .280 .914 .253 .224 .166 .301 .692 .531 .651     
ส านักพัฒนานักศึกษาและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม  (xˉ = 4.08) .357 .024* .067 .247 .651 .681 .015* .831 .124 .193 .907 .393    
ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์  (xˉ = 3.50) .722 .503 .500 .843 .244 .232 .429 .292 1.000 .749 .554 .802 .361   
สถาบันภาษา  (xˉ = 2.00) .013* .130 .216 .019* .003* .002* .159 .003* .026* .140 .028* .025* .004* .077  
ส านักวิจัยและพัฒนา  (xˉ = 4.00) .636 .145 .179 .528 .640 .673 .115 .778 .396 .338 1.000 .616 .896 .523 .019* 












































































































































































คณะรัฐศาสตร์  (xˉ = 2.85) .049               
คณะนิติศาสตร์  (xˉ = 3.00) .278 .763              
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์  (xˉ = 3.57) .873 .035* .236             
คณะนิเทศศาสตร์  (xˉ = 3.50) .958 .172 .394 .873            
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  (xˉ = 3.45) .848 .126 .384 .746 .926           
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน  (xˉ = 2.77) .028* .839 .651 .020* .127 .085          
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล  (xˉ = 3.73) .572 .027* .165 .665 .644 .509 .017*         
ส านักงานอธิการบดี  (xˉ = 3.10) .125 .430 .831 .088 .356 .299 .304 .067        
ส านักทรัพยากรมนุษย์  (xˉ = 3.50) .964 .238 .442 .892 1.000 .936 .188 .688 .438       
สถาบันนวัตกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร  (xˉ = 4.33) .177 .017* .061 .203 .224 .165 .012* .337 .037* .261      
ส านักวิชาการและทะเบียนการศึกษา  (xˉ = 3.67) .711 .052 .218 .805 .744 .626 .034* .889 .125 .774 .302     
ส านักพัฒนานักศึกษาและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม  (xˉ = 3.92) .263 .006* .077 .325 .390 .254 .003* .639 .014* .456 .505 .558    
ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์  (xˉ = 3.00) .322 .781 1.000 .280 .424 .422 .677 .199 .846 .465 .073 .253 .102   
สถาบันภาษา  (xˉ = 3.33) .750 .432 .637 .690 .808 .848 .363 .532 .691 .822 .207 .606 .351 652  
ส านักวิจัยและพัฒนา  (xˉ = 2.50) .054 .532 .442 .044* .111 .093 .627 .031* .245 .145 .014* .103 .046* .012* .465 











































































































































































คณะรัฐศาสตร์  (xˉ = 3.00) .081               
คณะนิติศาสตร์  (xˉ = 3.00) .214 1.000              
คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์  (xˉ = 3.48) .643 .178 .339             
คณะนิเทศศาสตร์  (xˉ = 4.00) .411 .044* .100 .258            
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  (xˉ = 4.09) .206 .008* .044* .100 .858           
วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน  (xˉ = 2.85) .030* .695 .770 .075 .020* .003*          
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล  (xˉ = 3.91) .436 .028* .093 .245 .858 .670 .010*         
ส านักงานอธิการบดี  (xˉ = 3.00) .031* 1.000 1.000 .095 .026* .002* .643 .011*        
ส านักทรัพยากรมนุษย์  (xˉ = 3.25) .499 .662 .709 .678 .246 .151 .480 .259 .638       
สถาบันนวัตกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร  (xˉ = 4.00) .537 .120 .172 .396 1.000 .889 .073 .889 .100 .326      
ส านักวิชาการและทะเบียนการศึกษา  (xˉ = 3.11) .203 .798 .842 .360 .093 .030* .541 .077 .770 .817 .183     
ส านักพัฒนานักศึกษาและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม  (xˉ = 4.17) .131 .004* .029* .058 .739 .856 .001* .537 .001* .113 .796 .018*    
ส านักสื่อสารองคก์รและวิเทศสัมพันธ์  (xˉ = 3.25) .499 .662 .709 .678 .246 .151 .480 .259 .638 1.000 .326 .817 .113   
สถาบันภาษา  (xˉ = 3.33) .643 .603 .648 .817 .346 .245 .447 .377 .582 .913 .414 .739 .197 .913  
ส านักวิจัยและพัฒนา  (xˉ = 2.75) .112 .662 .709 .184 .054 .023* .866 .048 .638 .479 .103 .548 .015* .479 .445 
 * ระดับนัยส าคัญที่  .05  
 








จากตารางที่ 4-11 ถึง 4-13 เมื่อมีการเปรียบเทียบหน่วยงานที่สังกัดเป็นรายคู่ 
พบว่ามีความแปรปรวนไม่ปกติ แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานสังกัดมีความแตกต่างต่อการประเมินการ
จัดการความรู้ตามมิติ KMMM ในมิติที่ 3 มิติที่ 5 และมิติที่ 8 ซึ่งเมื่อพิจารณาพบว่าหน่วยงานที่มีผล
ความแปรปรวนไม่ปกติเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่นนั้น อาจเกิดจากการปรับโครงสร้างการ
บริหารของมหาวิทยาลัย เช่น สถาบันภาษา สถาบันนวัตกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร และ
ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งส่งผลให้บุคลากรที่มีการปรับหรือโยกย้ายหน่วยงานยังไม่






4.  ทดสอบความแตกต่างของอายุงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ตามมิติ KMMM โดย
ใช้สถิติ ANOVA รายละเอียดผลการทดสอบ ดังตารางที่ 4-14 
 
ตารางที่ 4-14 ทดสอบความแตกต่างของอายุงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ 
KMMM 




F Sig.  
มิติที่ 1 บุคลากรและ
ความสามารถ  
น้อยกว่า 1 ปี 2.00 1.000 2.616 .037* 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 3.00 .973 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 3.24 .830 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 3.44 .821 
มากกว่า 7 ปี 3.44 .983 
มิติที่ 2 วัฒนธรรมองค์กร น้อยกว่า 1 ปี 3.33 .577 .295 .881 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 3.40 .940 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 3.66 .897 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 3.44 .917 
มากกว่า 7 ปี 3.54 1.017 
มิติที่ 3 ภาวะผู้น าและการ
สนับสนุน 
น้อยกว่า 1 ปี 2.00 .000 1.753 .141 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 3.60 1.273 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 3.79 1.236 





ตารางที่ 4-14 ทดสอบความแตกต่างของอายุงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ 
KMMM (ต่อ) 




F Sig.  
มิติที่ 3 ภาวะผู้น าและการ
สนับสนุน (ต่อ) 
มากกว่า 7 ปี 3.65 1.090   
มิติที่ 4 สภาพแวดล้อมและ
ผู้เกี่ยวข้อง  
น้อยกว่า 1 ปี 3.33 1.528 1.300 .272 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 3.80 1.005 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 3.72 1.162 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 3.32 1.249 
มากกว่า 7 ปี 3.32 1.095 
มิติที่ 5 กระบวนการ บทบาท 
และองค์กร 
น้อยกว่า 1 ปี 2.67 1.155 1.424 .228 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 3.25 1.209 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 3.66 1.045 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 3.12 .833 
มากกว่า 7 ปี 3.35 .963 
มิติที่ 6 กลยุทธ์และเป้าหมาย น้อยกว่า 1 ปี 2.33 1.155 2.811 .027* 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 3.40 .754 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 3.97 .981 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 3.40 .913 
มากกว่า 7 ปี 3.51 1.017 
มิติที่ 7 โครงสร้างความรู้และ
รูปแบบความรู้ 
น้อยกว่า 1 ปี 3.00 2.000 1.804 .130 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 2.90 .912 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 3.69 1.072 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 3.28 .936 
มากกว่า 7 ปี 3.22 1.112 
มิติที่ 8 เทคโนโลยีและ
โครงสร้างพื้นฐาน 
น้อยกว่า 1 ปี 2.67 1.528 1.518 .199 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 3.15 .933 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 3.76 1.057 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 3.40 .957 
มากกว่า 7 ปี 3.38 1.073 






จากการทดสอบ ANOVA จ าแนกตามอายุงาน เพื่อทดสอบความแตกต่างของอายุ
งานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ KMMM ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 มิติ  
ดังตารางที่ 4-14 สามารถสรุปข้อมูลได้ดังนี ้
มิติที่ 1 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับบุคลากรและความสามารถ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้ LSD สามารถแสดงรายละเอียดได้ ดังตารางที่ 4-15 
มิติที่ 2 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
มิติที่ 3 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าและการสนับสนุน  
มิติที่ 4 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง 
มิติที่ 5 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท และองค์กร  
มิติที่ 6 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีผลความแตกต่ างต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกลยุทธ์และเป้าหมาย อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้ LSD สามารถแสดงรายละเอียดได้ ดังตารางที่ 4-16 
มิติที่ 7 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับโครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู ้
มิติที่ 8 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีและโครงสร้างพ้ืนฐาน  
 
ตารางที่ 4-15 ทดสอบความแปรปรวนอายุงานรายคู่โดยใช้ LSD ของมิติที่ 1  
 
อายุงาน อายุงานที่เทียบเคียง Sig. 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..00) มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ป ี (xˉ = 3.00) .086 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี (xˉ = 3.24) .030* 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี (xˉ = 3.44) .013* 






ตารางที่ 4-15 ทดสอบความแปรปรวนอายุงานรายคู่โดยใช้ LSD ของมิติที่ 1 (ต่อ) 
 
อายุงาน อายุงานที่เทียบเคียง Sig. 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 
(xˉ = 3.00) 
 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..00) .086 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี (xˉ = 3.24) .376 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี (xˉ = 3.44) .119 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.44) .058 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี  
(xˉ = 3.24) 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..00) .030* 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี  (xˉ = 3.00) .376 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี (xˉ = 3.44) .438 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.44) .318 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี 
(xˉ = 3.44) 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..00) .013* 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี  (xˉ = 3.00) .119 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี (xˉ = 3.24) .438 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.44) .997 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.44) น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..00) .009* 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี  (xˉ = 3.00) .058 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี (xˉ = 3.24) .318 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี (xˉ = 3.44) .997 
* ระดับนัยส าคัญที่  0.05 
 
และเมื่อมีการเปรียบเทียบอายุงานเป็นรายคู่ ในมิติที่ 1 ดังตารางที่ 4-15 พบว่ามิติ 
ที่ 1 พบว่าอายุงานน้อยกว่า 1 ปี เมื่อเทียบกับอายุงานมากกว่า 3 ปีขึ้นไป มีความแปรปรวนที่ผิดปกติ 
แสดงให้เห็นว่าอายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ในประเด็น




ตารางที่ 4-16 ทดสอบความแปรปรวนอายุงานรายคู่โดยใช้ LSD ของมิติที่ 6 
 
อายุงาน อายุงานที่เทียบเคียง Sig. 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..33) มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ป ี (xˉ = 3.40) .078 




ตารางที่ 4-16 ทดสอบความแปรปรวนอายุงานรายคู่โดยใช้ LSD ของมิติที่ 6  (ต่อ) 
 
อายุงาน อายุงานที่เทียบเคียง Sig. 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..33) (ต่อ) มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี (xˉ = 3.40) .074 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.51) .041* 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ป ี  
(xˉ = 3.40) 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..33) .078 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี (xˉ = 3.97) .047* 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี (xˉ = 3.40) 1.000 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.51) .660 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี  
(xˉ = 3.97) 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..33) .006* 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ป ี (xˉ = 3.40) .047* 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี (xˉ = 3.40) .034* 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.51) .027* 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี  
(xˉ = 3.40) 
น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..33) .074 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ป ี (xˉ = 3.40) 1.000 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี (xˉ = 3.97) .034* 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.51) .631 
มากกว่า 7 ป ี (xˉ = 3.51) น้อยกว่า 1 ป ี (xˉ = 2..33) .041* 
มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ป ี (xˉ = 3.40) .660 
มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ป ี (xˉ = 3.97) .027* 
มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ป ี (xˉ = 3.40) .631 
* ระดับนัยส าคัญที่  0.05 
 
และเมื่อมีการเปรียบเทียบอายุงานเป็นรายคู่ ในมิติที่ 6 ดังตารางที่ 4-16 พบว่าอายุ











ตอนที่ 3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง 
งานวิจัยครั้งนี้ ได้มีการสอบถามกลุ่มตัวอย่างถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา 
อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมี
ค าถามปลายเปิด จ านวน 3 ข้อค าถาม รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
1. ปัญหา อุปสรรค ที่ท่านคดิว่าองค์กรไม่สามารถเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
แท้จริง เมื่อแยกตามองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ สามารถสรุปข้อมูลความคิดเห็นได ้ดังตารางที่  
4-17 
 
ตารางที่ 4-17  ปัญหา อุปสรรคที่องค์กรไม่สามารถเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง แยกตาม
องค์ประกอบ  
องค์ประกอบ ความคิดเห็น ความถ่ี 
คน การกระจายหน้าที่หรือความรับผิดชอบงานอยู่กระจุกอยู่ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ท า




1 ครั้ง เป็นต้น 
2 
บุคลากรมีการลาออก โยกย้ายงาน ท าให้บุคลากรขาดความรู้ ทักษะ และ
ระบบงาน ส่งผลให้บุคลากรไม่มีความเชี่ยวชาญในการท างานหรือต าแหน่งงาน 
2 
ขาดการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรม สัมมนา ประชุมภายนอกมหาวิทยาลัย 1 



















ตารางที่ 4-17  ปัญหา อุปสรรคที่องค์กรไม่สามารถเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง แยกตาม
องค์ประกอบ (ต่อ) 
องค์ประกอบ ความคิดเห็น ความถ่ี 










องค์ประกอบ ความคิดเห็น ความถ่ี 
คน ทุกหน่วยงานควรมีนโยบาย กิจกรรม และบรรยากาศการแลกเปลีย่นเรียนรู้ โดย
กระตุ้นให้บุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วมหรือมีโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
8 
ควรมีการสร้างบรรยากาศด้านการจัดการความรู้ เช่น มีค าขวัญ สโลแกน โฆษณา 
ที่ท าให้เกิดความรู้สึกถึงคุณค่า ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
2 
ผู้บริหารควรมีนโยบาย วิสัยทัศน์และสนับสนุนการจัดการความรู้ที่ชัดเจน เช่น
































บุคลากรกลุ่มอาจารย์ ควรมีการน าองค์ความรู้ที่เกิดจากงานวิจัย มาสร้าง 
แลกเปลี่ยน และเผยแพร่องค์ความรู้ เพื่อเป็นประโยชน์แก่อาจารย์ท่านอื่นๆ 
1 
จัดกิจกรรมด้านการจัดการความรู้ที่หลากหลาย เช่น กิจกรรม Show & Share  
การอบรม การเสวนา 
1 
เทคโนโลยี สื่อประชาสัมพันธ์ควรมีความน่าสนใจ และมีช่องทางประชาสัมพันธ์ที่หลากหลาย 




จากผลประเมินสถานะการจัดการความรู้ด้วย KMMM ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ล าดับที่ 1 มิติที่  3 ภาวะผู้น าและการสนับสนุน 
(Leadership Supporting) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.62 ล าดับที่ 2 มิติที่ 6 กลยุทธ์และเป้าหมาย 
(Strategy and Knowledge Goals) (ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.54 ล าดับที่  3 มิติที่  2 
วัฒนธรรมองค์กร (Culture) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.52 ล าดับที่ 4 มิติที่ 4 สภาพแวดล้อมและ
ผู้ เกี่ยวข้อง (Environment and Partnerships) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.45 ล าดับที่  5 มิติที่  8 
เทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐาน (Technology and Infrastructure) (ด้านเทคโนโลยี) ค่าเฉลี่ย = 
3.41 ล าดับที่ 6 มิติที่ 5 กระบวนการ บทบาท และองค์กร (Process and Organization) (ด้าน
กระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.35 ล าดับที่  7 มิติที่  1 บุคลากรและความสามารถ (Staff and 
Competencies) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.33 และล าดับที่ 8 มิติที่ 7 โครงสร้างความรู้และรูปแบบ
ความรู้ (Knowledge Structures and Knowledge Forms) (ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.26
และเพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ให้เหมาะสมกับบริบทการด าเนินงานและพัฒนา
มหาวิทยาลัยหาดใหญ่สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ นักวิจัยจึงน าการผลประเมินสถานะ 3 อันดับสุดท้าย 







ภาพประกอบที่ 4-3 ผลการประเมินสถานะการจัดการความรู้ด้วย KMMM  
 
จากผลการประเมินสถานะการจัดการความรู้ด้วย KMMM ดังภาพประกอบที่ 4-3 
นักวิจัยไดม้ีออกแบบแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ โดยมีรายละเอียดังต่อไปนี้ 
 เชื่อมโยงแนวทางการจัดการความรู้ควบคู่กับการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญ่แต่ละกลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้บริหาร ใช้หลักการจัดการความรู้ตาม
สมรรถนะ “PC – STEP” กลุ่มอาจารย์ ใช้หลักการจัดการความรู้ตามสมรรถนะ “CIRCLE” และกลุ่ม
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน ใช้หลักการจัดการความรู้ตามสมรรถนะ “COPSA”  
 มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพศชายมากกว่าเพศหญิง โดยเฉพาะมิติที่ 1 ควร
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพศชาย ต าแหน่งงาน เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี  
มิติที่ 5 ควรมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพศชาย ต าแหน่งงานอาจารย์ที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี และ 
มิติที่ 7 ควรมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพศชาย ต าแหน่งงานเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน และมีอายุงาน
น้อยกว่า 1 ปี ซึ่งสอดคล้องกับผลการทดสอบความแตกต่างของตัวแปรต่างๆ  
 เพิ่มทักษะและขีดความสามารถของบุคลากรในการพัฒนาคน พัฒนางาน และ
สร้างนวัตกรรมให้กับองค์กร ที่เกิดจากโครงสร้างและรูปแบบความรู้ที่เหมาะสมกับสมรรถนะของ







 มีการแบ่งความรู้ที่จ าเป็นตามสมรรถนะของบุคลากรแต่ละกลุ่มตามอายุงาน โดย
ก าหนดองค์ความรู้เบื้องต้นส าหรับบุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปีของบุคลากรแต่ละกลุ่ม เพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และ
เพื่อสร้างการรับรู้ถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ เป้าหมาย ตัวชี้วัด และผลลัพธ์ ซึ่งจะ
เป็นแนวทางในการวางแผนให้กับบุคลากรในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และมี
การก าหนดองค์ความรู้ส าหรับบุคลากรที่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม ซึ่งจะเป็น
องค์ความรู้ที่มีการยกระดับความรู้ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ และพัฒนาตนเองตาม
ตามช้ีวัดที่จะก่อให้เกิดการนวัตกรรมและสร้างรายได้ให้กับองค์กร ดังตารางที่ 4-19  
 ใช้กระบวนการจัดการความรู้ ที่สามารถรวบรวมองค์ความรู้จากบุคลากร เน้น
ความรู้ Tacit Knowledge และพัฒนาระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้หรือค้นหาแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศที่
สอดคล้องกับสมรรถนะหลัก วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ แผนฏิบัติงานประจ าปี หรือระบบการติดตาม
รายงานผลการน าแนวปฏิบัติที่ดีไปใช้ประโยชน์ โดยผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ คือ ระบบ




จัดการความรู้ โดยเชื่อมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี (IPMP) ดังภาพประกอบที่ 4-5 
โดยก าหนดให้มีผลลัพธ์และตัวชี้วัด เพื่อเชื่อมโยงกระบวนการและโครงสร้างหรือรูปแบบการจัดการ
ความรู้ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม โดยกลุ่มผู้บริหาร ดังภาพประกอบที่ 4-6  กลุ่มอาจารย์ ดังภาพ 










 ภาพประกอบที่ 4-5 กระบวนการปรับปรุงแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ ่
แผนพัฒนาบคุลากร (Training and Development Roadmap: TDR) 










































































ตารางที่ 4-19 แนวทางการจัดการความรู้ตามสมรรถนะของบุคลากรของบุคลากรแต่กลุ่ม 
กระบวนการ กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มอาจารย์ กลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 
ก าหนดสมรรถนะของบุคลากร PC - STEP 




- Communication & Motivation  การสื่อสาร 
การโน้มน้าว และการจูงใจทีมงาน 
- Strategic Planning & Executing  การวางแผน 
การจัดการเชิงกลยุทธ์ การบริหารความเสี่ยง 
- Teamwork Development   การสร้างและ
พัฒนาทีมงาน 
- Emotional Maturation  ภาวะทางอารมณ์ 
Problem Solving & Decision Making 
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
CIRCLE : อาจารย์ 
- Curriculum Management  การจัดการ
หลักสูตร 
- Improvement by Measurement and 
Evaluation  การวัดและประเมินผลเพื่อการพัฒนา 
- Research for Development  การวิจัยเพ่ือ
พัฒนา 
- Counseling and Teaching Profession ความ
เป็นครูและการให้ค าปรึกษา 
- Learning Process Management การจัดการ
กระบวนการเรียนการสอน 
- Excellent Academic Service การบริการ
วิชาการที่เป็นเลิศ 
COPSA : เจ้าหน้าที่ 
- Communication and Motivation 
ความสามารถในการสื่อสารและการประสานงาน 
- Proactive Working ความสามารถในการท างาน
เชิงรุก 
- Service Excellence  ความเป็นเลิศในการ
บริการ 





ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับอายกุารด ารงต าแหน่ง 
น้อยกว่า 1 ปี 
1. การบริหารงาน บริหารคน 
2. การใช้ระบบหรือเทคโนโลยีในการติดตามแผน
และผลการด าเนินงาน เช่น ระบบ e-Cockpit / 
ระบบ MIS / ระบบ e-Project เป็นต้น 
ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับอายุงานน้อยกว่า 1 ปี 
1. เทคนิคการเรียนการสอนในศตวรรษที่ 21 
2. เทคนิคการให้ค าปรึกษาและการดูแลนักศึกษา 
3. การใช้ระบบหรือเทคโนโลยีในการจัดการเรียน
การสอน เช่น ระบบ i-Learning / ระบบ  
e-Service / ระบบ We Love TQF เป็นต้น 
ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับอายุงานน้อยกว่า 1 ปี 
1. การจัดการความรู้ (KM) 
2. การประกันคุณภาพ (QA) 
3. การใช้ระบบหรือเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
บริหารจัดการงาน เช่น ระบบ i-Office, การใช้ 






ตารางที่ 4-19 แนวทางการจัดการความรู้ตามสมรรถนะของบุคลากรของบุคลากรแต่กลุ่ม (ต่อ) 
กระบวนการ กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มอาจารย์ กลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 
คัดเลือกองค์ความรู้ที่จ าเป็นตาม
สมรรถนะของบุคลากร (ต่อ) 





ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับอายกุารด ารงต าแหน่ง 
มากกว่า 1 ปี 
1. Design Thinking for Innovation 
2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์และการบริหารความเสี่ยง 
3. ภาษาอังกฤษส าหรับการบริหารและการสื่อสาร 
4. เครื่องมือการบริหารคุณภาพ (Total Quality 
Management) 




3. การผลิตผลงานวิชาการ เช่น เอกสาร
ประกอบการสอน, ผลงาน Mini e-Book, ผลงาน 
HU MOOC / Thai MOOC 
4. จิตวิทยาส าหรับความครู 
5. ภาษาอังกฤษส าหรับการเรียนการสอน 
6. การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับ
หลักสูตร 
7. การบริการวิชาการหรือการท างานร่วมกับชุมชน 
ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับอายุงานมากกว่า 1 ปี 
1. การพัฒนางานด้วยกิจกรรมไคเซ็นและ QCC 
2. การจัดท าแผนและรายงานผลการด าเนินงาน 
เช่น ระบบ e-Cockpit / ระบบ e-Project 
3. คนรุ่นใหม่หัวใจบริการ 
4. งานธุรการ เช่น การจัดท าบันทึกข้อความ / 
หนังสือออก  
5. ภาษาอังกฤษส าหรับการสื่อสารเบื้องต้น 
6. ทักษะการสื่อสาร 
7. คู่มือการปฏิบัติงาน / คู่มือการบริหารโครงการ 
การแบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ - การศึกษาดูงาน (Study tour) 
- Dean / Director Morning Brief 
- การเรียนรู้จากบทเรียนที่ผ่านมา (Lesson 
Learned) 
- การแนะน า 
- การประชุม (Meeting) 
- วิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice)  
- การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
- การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Action Learning) 
- การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Show & Share) 
- การอบรม / ประชุม / สัมมนา 
- การถ่ายทอดความรู้โดยการเล่าเรื่อง 
(Storytelling) 
- การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Show & Share) 
- การอบรม / ประชุม / สัมมนา 
- การถ่ายทอดความรู้โดยการเล่าเรื่อง 
(Storytelling) 
- ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) 
- การน าเสนอผลงานด้านการพัฒนางาน 






ตารางที่ 4-19 แนวทางการจัดการความรู้ตามสมรรถนะของบุคลากรของบุคลากรแต่กลุ่ม (ต่อ) 





- พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และ
ตัดสินใจการท างานในงานประจ าวัน 
 
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
1. ผลประเมิน 360 องศา 
2. จ านวนผลงานนวัตกรรม 








1. ผลประเมินอาจารย์ผู้สอน / อาจารย์ที่ปรึกษา 
2. จ านวนผลงานวจิัย / ผลงานวิชาการ 
3. จ านวนชั่วโมงการพัฒนาตนเอง 
ผลลัพธ์ 
- แก้ไขปัญหา ปรับปรุงกระบวนการท างาน และลด
ข้อร้องเรียน 
- สร้างผลงาน ชิ้นงาน ผลงานด้านความคิด
สร้างสรรค์ / ผลงานการพัฒนางาน 
- สร้างความรัก ความผูกพันที่ดีต่อองค์กร 
 
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
1. จ านวนผลงานการพัฒนางาน / ผลงานนวัตกรรม 































หาดใหญ่ ดังภาพประกอบที่ 4-5 และตารางที่ 4-18 นักวิจัยได้มีน าเสนอแนวทางการพัฒนาการ
จัดการความรู้ต่อคณะผู้บริหาร เพื่อก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการจัดการความรู้ เพื่อสร้างวัฒนธรรมให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังตารางที่ 4-20 และเพื่อให้การด าเนินงานมีความเชื่อมโยงกับเพื่อพัฒนา
ขีดความสามารถและพัฒนาทักษะตามสรรถนะของบุคลากรแต่ละกลุ่ม มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ยังได้
ก าหนดยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องประเด็นดังกล่าว ได้แก่ SC.5 คือ มีบุคลากรที่มีสมรรถนะและเพียงพอ
ตรงความต้องการของสถาบัน เพื่อพัฒนาบุคลากรแต่ละกลุ่มตามสมรรถนะที่ก าหนดให้มีความเป็น
อาชีพและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจและเทคโนโลย ีและเพื่อสร้างความผูกพัน การคงอยู่ ความ
พึงพอใจ และความสุขในการท างาน นอกจากนี้ยังมีการน าผลการออกแบบดังกล่าวไปใช้ใน 
การด าเนินงานของส านักทรัพยากรมนุษย์ โดยเชื่อมโยงไปยังแผนปฏิบัติงานประจ าปี ประจ าปี
การศึกษา 2562 เพื่อขับเคลื่อนกิจกรรมการจัดการความรู้และการพัฒนาบุคลากร (Training and 
Development Roadmap : TDR) ดังภาพประกอบที่ 4-9 เพื่อให้เกิดกระบวนการจัดการความรู้และ
ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 











































ประจ าปีการศึกษา 2562 
แผนการจัดการความรู้ 










การพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยใช้ KMMM 
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสถานะปัจจุบันของการจัดการความรู้  ระดับ
มหาวิทยาลัย ในแง่องค์ประกอบในการจัดการความรู้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ คน กระบวนการ และ
เทคโนโลยี และเพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยท าการศึกษากับ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ที่ปฏิบัติงานในภาคการศึกษาที่ 2 ประจ าปีการศึกษา 2561 
ผลการศึกษา น าเสนอตามล าดับ 3 ตอน ดังนี ้
ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 ผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้  
ตอนที่ 3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง 
 
5.1  สรุปผลการด าเนินงานวิจัย 
งานวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่  
โดยใช้ KMMM มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสถานะปัจจุบันของการจัดการความรู้ ระดับมหาวิทยาลัย  
ในแง่องค์ประกอบของการจัดการความรู้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ คน กระบวนการ และเทคโนโลยี และเพื่อ
พัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ดังนั้น สามารถสรุปผลการด าเนินงาน
วิจัยตามวัตถุประสงค์ ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
5.1.1. เพื่อศึกษาสถานะปัจจุบันของการจัดการความรู้ ระดับมหาวิทยาลัย ในแง่
องค์ประกอบในการจัดการความรู้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ คน กระบวนการ และเทคโนโลย ี 
งานวิจัยครั้งนี้ ได้มีการสอบถามกลุ่มตัวอย่างถึงระดับสถานะปัจจุบันของงองค์
ประกอบที่เกี่ยวกับการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 มิติ 
ได้แก่ ด้านคน (People) จ านวน 4 ข้อ ด้านกระบวนการ (Process) จ านวน 3 ข้อ และด้านเทคโนโลยี 
(Technology) จ านวน 1 ข้อ โดยผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้ภาพรวม 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 อยู่ในระดับจัดการ และเมื่อแยกเป็นแต่ละมิติ สามารถสรุปรายละเอียดได้ดังนี้
ด้านคน พบว่าทั้ง 4 มิติ มีค่าเฉลี่ยที่แตกต่างกัน คือ มิติที่ 3 ภาวะผู้น าและการสนับสนุน (Leadership 
Supporting) ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.62 และมิติที่ 2 วัฒนธรรมองค์กร (Culture) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.52 อยู่ในระดับพัฒนา ส่วนอีก 2 มิติ อยู่ในระดับจัดการ โดยทีม่ิติที่ 4 สภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง 
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(Environment and Partnerships) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และมิติที่ 1 บุคลากรและความสามารถ 
(Staff and Competencies) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 โดยรวมค่าเฉลี่ยของมิติต่างๆ ที่เกี่ยวกับด้านคน
เท่ากับ 3.39 ด้านกระบวนการ พบว่าทั้ง 3 มิติ มีค่าเฉลี่ยที่แตกต่างกัน คือ มิติที่ 6 กลยุทธ์และ
เป้าหมาย (Strategy and Knowledge Goals) ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.54 อยู่ในระดับพัฒนา ส่วน
อีก 2 มิติ อยู่ในระดับจัดการ โดยที่มิติที่ 5 กระบวนการ บทบาท และองค์กร (Process and 
Organization) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 และมิติที่ 7 โครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้(Knowledge 
Structures and Knowledge Forms) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 โดยรวมค่าเฉลี่ยของมิติต่างๆ ที่เกี่ยวกับ
ด้านกระบวนการเท่ากับ 3.31 ด้านเทคโนโลยี พบว่ามิติที่ 8 เทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐาน 
(Technology and Infrastructure) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ซึ่งอยู่ในระดับจัดการ โดยรวมค่าเฉลี่ยของ
มิติต่างๆ ที่เกี่ยวกับด้านเทคโนโลยีเท่ากับ 3.41 และเมื่อน าค่าเฉลี่ยของสถานะการจัดการความรู้มา
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่ามิติที่มีสถานะการจัดการความรู้มากที่สุด คือ ภาวะผู้น าและการ
สนับสนุน (Leadership Supporting) และน้อยที่สุด คือ โครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้  
(Knowledge Structures and Knowledge Forms) ดังนี ้
ล าดับที่ 1 มิ ติ ภ า ว ะ ผู้ น า แ ล ะ ก า ร ส นั บ ส นุ น  ( Leadership Supporting)  
(ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.62 
ล าดับที่ 2 มิติกลยุทธ์และเป้าหมาย (Strategy and Knowledge Goals)  
(ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.54 
ล าดับที่ 3 มิติที่ 2 วัฒนธรรมองค์กร (Culture) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.52 
ล าดับที่ 4 มิติสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง (Environment and Partnerships) 
(ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.45 
ล าดับที่ 5 มิติเทคโนโลยแีละโครงสร้างพื้นฐาน (Technology and 
Infrastructure)  (ด้านเทคโนโลย)ี ค่าเฉลี่ย = 3.41 
ล าดับที่ 6 มิติกระบวนการ บทบาท และองค์กร (Process and Organization) 
(ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.35 
ล าดับที่ 7 มิติบุคลากรและความสามารถ (Staff and Competencies) (ด้านคน) 
ค่าเฉลี่ย = 3.33 
ล าดับที่ 8 มิติที่ 7 โครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ (Knowledge Structures 




นอกจากนี้นักวิจัยมีการทดสอบค่าความแตกต่างของตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ 
ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด และอายุงาน ที่มีต่อตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการประเมินการจัดการ
ความรู้ ตามมิติ KMMM โดยใช้สถิติ t-Test และ ANOVA ได้แก ่
1. ทดสอบความแตกต่างของเพศที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ตามมิติ 
KMMM ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 มิติ โดยใช้สถิติ t-Test พบว่ามิติที่ 1 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ
ต่างกัน ไม่ได้มีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับบุคลากรและความสามารถ 
มิติที่ 2 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 3 : กลุ่มตัวอย่างที่
มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าและการ
สนับสนุนที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 4 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ
ต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้องที่
แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 5 : กกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมี
ผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท และองค์กรที่แตกต่าง
กัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 6 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการ
พัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกลยุทธ์และเป้าหมายที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 7 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการ
ความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับโครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมิติที่ 8 : กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน จะมีผลต่อการพัฒนาการจัดการ
ความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐานที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยผลสรุปข้อมูลข้างต้น แสดงให้เห็นว่าเพศต่างกัน มีผลต่อการพัฒนาการจัดการ
ความรู้ในหลายมิติ ได้แก่ มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 มิติที่ 6 มิติที่ 7 และมิติที่ 8 เนื่องจาก
บุคลากรเพศชายโดยส่วนใหญ่ จะปฏิบัติงานอยู่ที่หน้างานและต้องปฏิบัติงานอยู่ประจ าห้อง เช่น 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายวิศวกรรมและอาคารสถานที่ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ หรือโปรแกรมเมอร์ เป็น
ต้น จึงส่งผลให้บุคลากรเพศชายไม่ได้มีส่วนร่วมในการสร้างวัฒนธรรมของการจัดการความรู้ หรือการ
เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรเพศหญิง จะมีส่วนร่วมในการเข้า
ร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ หรือการโพสต์องค์ความรู้ผ่านระบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (eKM) ที่สูง






2.  ทดสอบความแตกต่างของต าแหน่งงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ 
ตามมิติ KMMM ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 มิติ  โดยใช้สถิติ ANOVA พบว่ามิติที่ 1 : กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่
เกี่ยวกับบุคลากรและความสามารถ มิติที่ 2 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความ
แตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร มิติที่ 3 : กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่
เกี่ยวกับภาวะผู้น าและการสนับสนุน มิติที่ 4 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความ
แตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง มิติที่ 5 : 
กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็น
ที่เกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท และองค์กร มิติที่ 6 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มี
ความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกลยุทธ์และเป้าหมาย มิติที่ 7 : 
กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็น
ที่เกี่ยวกับโครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ และมิติที่ 8 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มี
ผลความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับ เทคโนโลยีและโครงสร้าง
พื้นฐานที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้ 
LSD ระหว่างกลุ่มผู้บริหารกับกลุ่มอาจารย์และกลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน พบว่ามีความแปรปรวน
ปกติ แสดงให้เห็นว่า ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ KMMM ในมิติที่ 
8 แต่เมื่อมีการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มอาจารย์กับกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 
พบว่ากลุ่มอาจารย์กับเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน มีความแปรปรวนไม่ปกติ แสดงให้เห็นว่า 2 กลุ่มนี้มี







ตามมิติ KMMM มิติที่ 8 ที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน 
  3.  ทดสอบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดที่มีผลต่อการประเมินการจัดการ
ความรู้ ตามมิติ KMMM ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 มิติ โดยใช้สถิติ ANOVA พบว่ามิติที่ 1 : 
กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ใน
ประเด็นที่เกี่ยวกับบุคลากรและความสามารถ มิติที่ 2 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน 
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ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร มิติที่ 3 : 
กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ใน
ประเด็นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าและการสนับสนุน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 4 : 
กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ใน
ประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง มิติที่ 5 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มี
ผลความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท และ
องค์กร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 6 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัด
ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกลยุทธ์และ
เป้าหมาย มิติที่ 7 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการ
จัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับโครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ และมิติที่ 8 : กลุ่มตัวอย่างที่
มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐานที่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อ
เปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้ LSD พบว่ามีความแปรปรวนไม่ปกติ แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานสังกัดมีความ
แตกต่างต่อการประเมินการจัดการความรู้ตามมิติ KMMM ในมิติที่ 3 มิติที่ 5 และมิติที่ 8 ซึ่งเมื่อ
พิจารณาพบว่าหน่วยงานที่มีผลความแปรปรวนไม่ปกติเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่นนั้น อาจเกิด







  4.  ทดสอบความแตกต่างของอายุงานที่มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ตาม
มิติ KMMM ซึ่งประกอบด้วยมิติต่างๆ รวม 8 มิติ โดยใช้สถิติ ANOVA พบว่ามิติที่ 1 : กลุ่มตัวอย่างที่มี
อายุงานที่ต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับบุคลากร
และความสามารถ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 2 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่
ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร
มิติที่ 3 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ใน
ประเด็นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าและการสนับสนุน มิติที่ 4 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มี
ความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและผู้เกี่ยวข้อง  
มิติที่ 5 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ใน
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ประเด็นที่เกี่ยวกับกระบวนการ บทบาท และองค์กร มิติที่ 6 : กลุ่มตัวอย่างที่มีหน่วยงานที่สังกัด
ต่างกัน มีผลความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับกลยุทธ์และเป้าหมาย 
อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มิติที่ 7 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความ
แตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ ในประเด็นที่เกี่ยวกับโครงสร้างความรู้และรูปแบบความรู้ 
และมิติที่ 8 : กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานที่ต่างกัน ไม่ได้มีความแตกต่างต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ 
ในประเด็นที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐาน และเมื่อมีการเปรียบเทียบอายุงานเป็นรายคู่ 
ในมิติที่ 1 พบว่าอายุงานน้อยกว่า 1 ปี เมื่อเทียบกับอายุงานมากกว่า 3 ปีขึ้นไป มีความแปรปรวนที่
ผิดปกติ แสดงให้เห็นว่าอายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มีผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ ใน
ประเด็นบุคลากรและความสามารถ เนื่องจากอายุงานน้อยกว่า 1 ปี อาจจะได้รับการพัฒนาทักษะ
และเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ที่น้อย ส่งผลให้ทักษะและความสามารถของบุคลากรกลุ่มอายุ
งานน้อยกว่า 1 ปีมีผลต่างที่ต่างจากช่วงอายุงานกลุ่มอื่นๆ ส าหรับมิติที่ 6 ก็ยังพบว่าอายุงานน้อยกว่า 







จากผลประเมินสถานะการจัดการความรู้ด้วย KMMM ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ล าดับที่ 1 มิติที่ 3 ภาวะผู้น าและการสนับสนุน 
(Leadership Supporting) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.62 ล าดับที่ 2 มิติที่ 6 กลยุทธ์และเป้าหมาย 
(Strategy and Knowledge Goals) (ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.54 ล าดับที่  3 มิติที่  2 
วัฒนธรรมองค์กร (Culture) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.52 ล าดับที่ 4 มิติที่ 4 สภาพแวดล้อมและ
ผู้ เกี่ยวข้อง (Environment and Partnerships) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.45 ล าดับที่  5 มิติที่  8 
เทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐาน (Technology and Infrastructure) (ด้านเทคโนโลยี) ค่าเฉลี่ย = 
3.41 ล าดับที่ 6 มิติที่ 5 กระบวนการ บทบาท และองค์กร (Process and Organization) (ด้าน
กระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.35 ล าดับที่  7 มิติที่  1 บุคลากรและความสามารถ (Staff and 
Competencies) (ด้านคน) ค่าเฉลี่ย = 3.33 และล าดับที่ 8 มิติที่ 7 โครงสร้างความรู้และรูปแบบ
ความรู้ (Knowledge Structures and Knowledge Forms) (ด้านกระบวนการ) ค่าเฉลี่ย = 3.26 
และเพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ให้เหมาะสมกับบริบทการด าเนินงานและพัฒนา
มหาวิทยาลัยหาดใหญ่สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ นักวิจัยจึงน าการผลประเมินสถานะ 3 อันดับสุดท้าย 
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มาใช้ออกแบบแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่   โดยแนวทางการ
พัฒนาการจัดการความรู้ นักวิจัยได้มีออกแบบแนวทางให้มีความเชื่อมโยงกับการพัฒนาบุคลากรตาม
สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญ่แต่ละกลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้บริหาร ใช้หลักการจัดการ
ความรู้ตามสมรรถนะ “PC – STEP” กลุ่มอาจารย์ ใช้หลักการจัดการความรู้ตามสมรรถนะ 
“CIRCLE” และกลุ่มเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน ใช้หลักการจัดการความรู้ตามสมรรถนะ “COPSA” มา
เชื่อมโยงกับผลการทดสอบความแตกต่างของตัวแปรต่างๆ ในมิติที่ 1 มิติที่ 5 และมิติที่ 7 ที่แสดงให้
เห็นว่าการพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ในมิติที่ 1 ควรมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพศชาย 
ต าแหน่งงาน เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มิติที่ 5 ควรมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
เพศชาย ต าแหน่งงานอาจารย์ที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี และมิติที่ 7 ควรมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
เพศชาย ต าแหน่งงานเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน และมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี เพื่อเพิ่มทักษะและขีด
ความสามารถของบุคลากรในการพัฒนาคน พัฒนางาน และสร้างนวัตกรรมให้กับองค์กร ที่เกิดจาก
โครงสร้างและรูปแบบความรู้ที่เหมาะสมกับสมรรถนะของบุคลากรแต่ะกลุ่ม และเพื่อพัฒนาการ
ด าเนินงานในมิติต่างๆ ให้มีแนวโน้มการพัฒนาหรือมีผลการประเมินสถานะการจัดการความรู้ที่สูงขึ้น 
โดยนักวิจัยได้มีการออกแบบองค์ความรู้ที่เหมาะสมกับสมรรถนะของบุคลากรแต่ละกลุ่ม โดยแบ่ง
ความรู้ที่จ าเป็นตามสมรรถนะของบุคลากรแต่ละกลุ่มตามอายุงาน โดยก าหนดองค์ความรู้เบื้องต้น
ส าหรับบุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปีของบุคลากรแต่ละกลุ่ม เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และเพื่อสร้างการรับรู้ถึงแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ เป้าหมาย ตัวชี้วัด และผลลัพธ์ ซึ่งจะเป็นแนวทางในการ
วางแผนให้กับบุคลากรในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และมีการก าหนดองค์





ปฏิบัติงานประจ าปี ( IPMP) นอกจากนี้ นักวิจัยได้มีก าหนดผลลัพธ์และตัวชี้วัด เพื่อเชื่อมโยง
กระบวนการและโครงสร้างหรือรูปแบบการจัดการความรู้ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม และจากการ
ออกแบบแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ นักวิจัยได้มีน าเสนอแนว
ทางการพัฒนาการจัดการความรู้ต่อผู้บริหาร เพื่อก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการจัดการความรู้ เพื่อสร้าง
วัฒนธรรมให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และน าผลการออกแบบดังกล่าวไปใช้ในการด าเนินงานของ
ส านักทรัพยากรมนุษย์ โดยเชื่อมโยงไปยังแผนปฏิบัติงานประจ าปี เพื่อขับเคลื่อนกิจกรรมการจัดการ






5.2  ข้อเสนอแนะ 
5.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1.  ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรแต่ละระดับมีส่วนร่วมในการวางแผนและออกแบบ
กระบวนการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับสมรรถนะของตนเอง เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและสร้าง
กระบวนการคิด วิเคราะห์ วางแผนและด าเนินกิจกรรมที่เกิดจากตัวเขาเอง และเพื่อสร้างความ
ตระหนักให้กับบุคลากรและสร้างความรู้สึกว่าเขามีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อย่างแท้จริง  
 2.  ควรมีเวทีในการสร้างการรับรู้ไปยังบุคลากรทุกกลุ่มถึงเป้าหมาย กระบวนการ 
และผลลัพธ์ที่เกิดจากการเรียนรู้และพัฒนาทักษะตามสมรรถนะของบุคลากรแต่ละกลุ่ม รวมถึง
ประโยชน์ที่บุคลากรแต่ละกลุ่มจะได้รับประโยชน์ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรแต่ละกลุ่มเกิดความเข้าใจและ
น าความรู้ที่เกิดขึ้นไปประยุกต์ใช้กับการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และสร้างนวัตกรรมให้กับองค์กรได้ 
 
5.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
  1.  ข้อจ ากัดในการประเมินสถานะการจัดการความรู้โดยใช้โมเดล KMMM จะ
ประเมินสถานะตามองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ คน กระบวนการ และเทคโนโลยี รวมทั้งหมด 
8 มิติ ซึ่งหากองค์กรที่มีการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้แต่ไม่ได้ครอบคลุมทั้ง 8 มิติ อาจจะไม่
เหมาะสมที่จะเลือกใชโ้มเดล KMMM  
  2.  การเก็บข้อมูลเพื่อประเมินสถานะการจัดการความรู้และออกแบบแนวทางการ
พัฒนา สามารถด าเนินการได้เฉพาะบุคลากรชาวไทยเท่านั้น ซึ่งยังไม่ได้ครอบคลุมถึงบุคลากร
ชาวต่างชาติ ท าให้การพัฒนาของบุคลากรชาวต่างชาติยังมีจ านวนน้อย ซึ่งหากองค์กรจะผลักดันให้
มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง ควรมีการพัฒนาการจัดการความรู้ส าหรับ
บุคลากรชาวต่างชาติ เพื่อสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และส่งเสริมกิจกรรมการจัดการ
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เรื่อง การพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยใช้ KMMM 
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มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ในแง่องค์ประกอบในการจัดการความรู้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ คน กระบวนการ และ
เทคโนโลยี โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล และเพื่อน าข้อมูลที่ได้ใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ได้อย่างแท้จริง แบบสอบถามนี้ประกอบด้วย 3 
ตอน คือ 
ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 4 ข้อ 
ตอนที่ 2 ผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้ จ านวน 8 ข้อ 
ตอนที่ 3 ปญัหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยหาดใหญ ่ให้












ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
1. เพศ  ชาย  หญิง 
    
2. ต าแหน่ง  ผู้บริหาร (อธิการบดี / รองอธิการบดี / ผู้ช่วยอธิการบดี / คณบดี / ผู้อ านวยการ) 
   อาจารย์  
   เจ้าหน้าทีส่ายสนับสนุน  
    
3. หน่วยงานที่สังกัด  คณะบริหารธุรกิจ  คณะรฐัศาสตร ์
   คณะนิติศาสตร ์  คณะศึกษาศาสตรแ์ละศิลปศาสตร ์
   คณะนิเทศศาสตร ์  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
   วิทยาลัยนานาชาติดิษยะศริน  ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล 
   ส านักงานอธิการบดี  ส านักทรัพยากรมนุษย ์








   สถาบันภาษา  ส านักวิจัยและพัฒนา 
    
4. อายุงาน  น้อยกว่า 1 ปี  มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี 
   มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี  มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 7 ปี 












ตอนที่ 2 ผลประเมินสภาพการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องสถานะปัจจุบันในช่องท้ายข้อค าถามที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว โปรดท าทุกข้อ  



























































































ยุทธ์ และ KPI เกี่ยวกับการ
จัดการความรู้ 


































 ระดับ 3 
เกิดการแบ่งปันความรู้ระหว่าง
กลุ่มบุคคล / หน่วยงาน 
 ระดับ 4 
เกิดการแบ่งปันความรู้ข้ามสาย
งาน 















 ระดับ 1 
มีการก าหนดประเด็นและ
เป้าหมายของการจัดการความรู้ 

























 ระดับ 1 
ไม่มีการก าหนดนโยบายและกล
ยุทธ์หรือแผนปฏิบัติงาน
 ระดับ 2 
มีการก าหนดเป้าหมายในการ
พัฒนาองค์ความรู้เฉพาะบาง
 ระดับ 3 
มีการก าหนดนโยบายและกล
ยุทธ์ การจัดการความรู้ให้เป็น
 ระดับ 4 
มีการก าหนดให้ทุกหน่วยงาน 
มีกลยุทธ์หรือมีการแผนการ



















































การปฏิบัติงานจริง (On the 
Job Training) ในโครงการ
ต่างๆ 
































 ระดับ 5 
1. เทคโนโลยีที่ใช้เป็นแบบ Real 
Time เช่น ระบบ Online ต่างๆ 








ตอนที่ 3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ใหเ้ป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง  
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